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چکیده
از آنجا که یک سازمان مراحل مختلف چرخه عمر را طی می کند، و مراحل چرخه عمر در سیستم های مدیریت، ساختارهای رسمی، سیستم های کنترلی، مستندسازی معاملات و موانع رویه ای متفاوت می باشد، این مقاله به تفاوت های بین مقیاس های نهادی رسمی و غیر رسمی در اجرای اخلاق سازمانی تأکید دارد. روش شناسی این تحقیق به منظور بررسی این تفاوت ها در مراحل مختلف چرخه عمر سازمان اعمال شده است. برای مصاحبه حضوری با چهل مدیر که در اکثر موارد مالکان سازمان های مورد مطالعه نیز بوده اند از یک پرسشنامه از پیش تنظیم شده استفاده شد.
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معرفی
در علم اقتصاد، چرخه عمر بیولوژیکی برای توصیف و بیان تغییرات در پیشرفت سازمان ها مورد استفاده قرار گرفته است. صاحبنظران متعدد به مراحل متفاوتی از چرخه عمر سازمان ها اشاره دارند که طبق آنها مشخصات و مشکلات مختلفی را نیز برای سازمان بیان می کنند. پامپین و پرانژ[footnoteRef:3] ]33[ همچون دیگر نویسندگان معتقدند که مدل واحدی برای مدیریت به عنوان پاسخی به مسائل سازمان ها در مراحل گوناگون چرخه عمر آنها وجود ندارد. [3: - Pümpin and Prange] 

با وجود اینکه نظرات در مورد تعداد و ماهیت مراحل چرخه عمر متفاوت می باشد، واضح است که مسائل سازمانی و رویکردهای مدیریتی متنوعی در حین تکامل سازمان وجود دارد ]27[. هر چند تحقیقات محدودی برای بررسی ارتباط بین مراحل چرخه عمر و اخلاق سازمانی انجام شده است، به نظر می رسد این مراحل شامل مفاهیم اخلاقی نیز باشند.
از آنجا که یک سازمان مراحل مختلف چرخه عمر را طی می کند، و مراحل چرخه عمر در سیستم های مدیریت، ساختارهای رسمی، سیستم های کنترلی، مستندسازی معاملات و موانع رویه ای متفاوت می باشد ]27[، این مقاله به تفاوت های بین مقیاس های نهادی رسمی و غیر رسمی در اجرای اخلاق سازمانی تأکید دارد. این تحقیق به علاوه بر مبنای شناخت تفاوت های حوزه اخلاقی ( به عنوان یک عنصر مهم در اجرای اخلاق سازمانی) در مراحل چرخه عمر سازمان ]6[، و همچنین مفاهیم تحقیق در مورد پیاده سازی اخلاق سازمانی در مراحل مختلف چرخه عمر سازمان می باشد]5[.
بنابراین، نخستین قسمت از این فعالیت به بحث در مورد پدیده های چرخه عمر سازمان مرتبط است. در بخش دوم اهمیت مقیاس های نهادی غیر رسمی و همچنین رسمی در اجرای اخلاق سازمانی مورد بحث قرار می گیرد، و در سومین بخش تحقیق تجربی و مفاهیم تحقیق بیان می گردند. بعد از فصل معرفی، فصل دوم با مرور و مطالعه تحقیقات موجود در زمینه چرخه عمر سازمان و همچنین توسعه فرضیات در این مورد، مفاهیم و نظریات اساسی را به اختصار بحث می کند. فصل های سوم، چهارم و پنجم روش شناسی، جمع آوری نمونه و داده، و نتایج آزمون تجربی فرضیات را در مورد تفاوت ها از لحاظ مراحل چرخه عمر سازمان بیان می نماید. آخرین فصل مهمترین نتیجه گیری ها را به صورت کلی ارائه کرده و مسیری را برای تحقیقات آتی پیشنهاد می دهد.

زمینه نظری و توسعه فرضیه
پیاده سازی اخلاق سازمانی باید بخشی از یک تغییر در سیاست های سازمان بوده و در روال کاری تنظیم گردد. در اجرای اخلاق سازمانی، ]29[ بین سازمان های رسمی و غیر رسمی تمایز قائل می شود. سایر اساتید و محققان مورد تأیید همچون دانشمندان، ( به عنوان مثال ]23، 38، 39، 40 و 41[)، روش هایی را برای اجرای اخلاق سازمانی مطرح نموده و آنها را به سه گروه تقسیم بندی کرده اند: روش رسمی ( کنترلی)_ که آموزش مباحثی با موضوع اخلاق، ابزار پیاده سازی، کنفرانس ها و مدیران اخلاقی را شامل می شود؛ روش غیر رسمی_ که در برگیرنده یک نمونه از سوی مدیر و هنجارهای اجتماعی سازمان است؛ و روش خصوصی_ که شامل کنترل هایی می باشد که بیشتر در مورد افراد است تا آنهایی که توسط سازمان تعیین می گردد ( مانند معیارهای اخلاقی شخصی یک فرد).
روش های غیر رسمی نقش مهمی را در فرآیند اجتماعی سازی ایفا می کند، که در آن " کارمندان دیگر" یا مردم، همکاران، ... نقش بزرگتری به عنوان " منابع یا مراجعی برای روش های تفکر، احساس، ادراک و ارزیابی" و نیز به عنوان مخاطبی که ممکن است در هر تعامل به طور فیزیکی حاضر یا غایب باشد، ولی از طریق آن یک بازیگر رفتار آنها را رهبری می کند دارد ]11[. مکانیسم های کنترل غیر رسمی می تواند شامل یک بعد اجتماعی باشد که از طریق آن مدیران ارشد رفتارهای زیردستان را، یا کارمندان رفتارهای همکاران خود را، در طول تعاملات روزانه بر اساس هنجارها و ارزش های سازمان تنظیم می کنند. آدام و مور[footnoteRef:4] ]1[ معتقدند که متدهای غیر رسمی نظیر "هنجارهای اجتماعی سازمان" می تواند ارزش ها و قواعد اخلاقی سازمان را تحت تأثیر قرار دهد. اعضای سازمان ممکن است توسط دیگر اعضای گروه، همکاران یا مقامات بالاتر، مجبور به تبعیت از هنجارهای سازمان شوند. در غیر اینصورت، آنها با خطر عدم تأیید یا حتی عدم پذیرش قرار خواهند گرفت. در چنین حالتی، گروه اجتماعی تا حدی بر افراد فشار وارد می کند تا از هنجارها پیروی نمایند. روابط مختلف ( از قبیل همکاران، مدیران و تیم، مدیران و زیردستان، و ...) می توانند در چارچوب دیدارهای غیر رسمی مانند ساعات استراحت، صرف ناهار، ورزش و ... توسعه یابند. می توان مشاهده کرد که هنجارهای اجتماعی غیر رسمی نقشی ضروری را در شکل دهی  ترتیب اجتماعی در یک سازمان ایفا می نماید ]1[. [4: - Adam and Moore] 

از طرف دیگر، مدیران تأثیر به سزایی را در رفتار کارمندان خود دارند. این متد به عنوان " الگویی از سوی مدیر" نام گرفته است، که بخشی از آرایش روابط مدیر- زیردست به شمار می رود. نمونه ای که از سوی مدیر ارائه می شود ممکن است ابزاری باشد که توسط فلسفه سازمان مورد حمایت قرار می گیرد. مدل " نقش" نیز یکی از نقش هایی است که انتظار می رود مدیران اجرا کنند، چرا که می توانند الگویی برای " رفتار مناسب و مورد نظر" برای تقلید کارمندان ایجاد نمایند.
بر اساس آدام و مور ]1[، سازمان می تواند مکانیسم های کنترلی گوناگونی را به کار گیرد، از اسنادی که دستورالعمل اخلاقی رفتارها را مشخص می کنند و در مباحث آموزشی مورد استفاده قرار می گیرند گرفته تا ارزیابی عملکرد کارکنان و روش های پیاده سازی. برخی از کنترل ها ( نظیر آنهایی که در بخش های گزینش و استخدام به کار می روند) ابتدا در فرآیند ارزیابی اعمال و گرایشات داوطلبین وجود دارند. سه روش از متدهای رسمی ( استخدام، گزینش و آموزش) در فرآیند اجتماعی سازی کارمند بسیار مهم می باشد، که در اولین سال عضویت آنها در سازمان محقق می گردد ]1[. اهمیت مقیاس های رسمی در اجرای اخلاق سازمانی توسط سیمز و کیون[footnoteRef:5] ]34[ نیز تأیید می شود. آنها بیان می کنند که چنین مقیاس هایی شکل مهمی از بیان انتظارات سازمان به منظور تصمیم گیری کارمندان می باشند. این اهمیت بالا که به مقیاس های رسمی پیاده سازی اخلاق سازمانی داده شده است به ویژه به دلیل تحقیقاتی است که درباره ارتباط بین مقیاس های رسمی و عملکرد سازمان انجام شده است ]19، 26، 42، 45، 46[. این تحقیقات نشان داد که سازمان هایی که مقیاس های رسمی اجرای اخلاق سازمانی در آنها به خوبی توسعه یافته است عملکرد بهتری داشته اند. سازمان هایی که بر اخلاق تأکید دارند، از اعتبار و تصویر ذهنی بهتری برخوردار بوده و سود بلندمدت بیشتری نیز خواهند داشت. این تحقیقات همچنین بیان کرد آگاهی اخلاقی و نیت در تصمیم گیری کارمندان تحت تأثیر کارکرد سازمان می باشد، در حالی که در غیاب اخلاق سازمانی، افراد تمایل دارند منافع شخصی خود را در شرایطی که منابع به طور نابرابر در سازمان توزیع شده است با هزینه دیگران افزایش دهند. [5: - Sims and Keon] 

بر اساس این یافته ها، موریس[footnoteRef:6] ]27[ چارچوب ساختارهای اخلاقی را که از ارزش های محوری نشأت می گیرد توسعه داد. به اعتقاد وی، رفتار اخلاقی یک سازمان بدون اجرای ارزش های محوری اخلاقی امکان پذیر نیست. ساختارهای اخلاقی غیر رسمی برای ظهور و واقعیت بخشیدن به ساختارهای اخلاقی رسمی ضروری می باشد. چنانچه توجه مدیریتی به مسائل اخلاقی یا روابط اخلاقی صادقانه بین مدیریت و کارمندان وجود نداشته باشد، ساختارهای رسمی اخلاقی نیز به وجود نخواهند آمد. علاوه بر این، کارمندان نیاز دارند در مورد موضوعات اخلاقی صحبت کنند، و به عنوان نشانه ای برای تأیید رفتار اخلاقی، این کارمندان باید مورد تشویق قرار بگیرند. داستان های مختلف، افسانه ها و اسطوره ها درباره رفتار اخلاقی افراد درون یک سازمان نمونه هایی از ساختارهای اخلاقی غیر رسمی می باشند. موریس ساختارهای اخلاقی غیر رسمی را به عنوان ساختارهایی که فضای تجارت را تحت تأثیر قرار می دهند تعریف می کند که در آن ساختارهای اخلاقی رسمی به عنوان مقیاس های مشخص و مستقیمی در نظر گرفته می شوند که رفتار اخلاقی را پایه ریزی می کنند: یک بیانیه مأموریت، یک کد رهبری، راهنماهای تدبیری برای مسائل اخلاقی، برنامه های آموزشی در زمینه اخلاق، و فرامین در مورد تخلف. [6: - Morris] 

بر اساس تامن[footnoteRef:7] ]37[، مقیاس های اجرای اخلاق تجاری می تواند به دو گروه تقسیم شود: مقیاس های رسمی و ساختاری. تامن در مورد مقیاس های رسمی، مقیاس ها و ابزاری را که اجرای استراتژی اعتبار سازمان را حمایت می کند نظیر کد اخلاق، فرهنگ سازمان، SA8000 و مقیاس های منابع انسانی، شناسایی کرد. بطور کلی، تامن مقیاس های رسمی را به جلوگیری کننده و حمایتی تقسیم می نماید. نخستین گروه مقیاس ها جهت گیری رفتار را به تمام صاحبان سهام سازمان نشان می دهد: از طرفی از روش صحیح عملکرد حمایت کرده و در طرف دیگر مجازات هایی را برای رفتار نامناسب تحمیل می نماید. هدف مقیاس های جلوگیری کننده ظاهراً پیش گیری از رفتار نامعتبر می باشد. گروه دوم مقیاس ها، مقیاس های حمایتی، از رفتارهای معتبر حمایت می کند. این گروه سازمان را به حداکثر عملکرد معتبر قادر می سازد، و محیطی بهینه را برای دستیابی به عملکرد معتبر ایجاد می کند. [7: - Thommen] 

چارچوب اجرای اخلاق تجاری بلک ]5[ مقیاس های رسمی و غیر رسمی اجرای اخلاق تجاری را مورد آزمون قرار می دهد که شامل مقیاس های رسمی و همچنین ساختاری تامن در اجرای اخلاق تجاری و مقیاس ها و ابزاری که توسط موریس و همکاران تعریف شد ]27[، و مقیاس هایی که توسط سایر ادبیات مرتبط در مورد اجرای اخلاق تجاری تعریف شد می باشد ]23، 28، 29، 38، 39، 40 و 41[. مقیاس های رسمی اجرای اخلاق تجاری چندین ضابطه را برای یک برنامه مطابقتی مؤثر تعریف می کنند ]22، 27 و 37[: یک بیانیه از ارزش های محوری سازمان، یک راهنمای مطابقتی، کد رهبری، یک بیانیه مأموریت، تلفن های ناشناس، توصیفات شغلی، انتخاب کارمندان، آموزش اخلاقی، ارزیابی رفتار اخلاقی، کمیته اخلاقی، بازبینی اخلاقی، مجازات برای سوء استفاده های اخلاقی، استانداردها و شاخص های اخلاقی، راهنماهای تدبیری برای مسائل اخلاقی، خدمات مشاوره ای اخلاقی، مسئول رسیدگی به شکایات مردمی و وکیل اخلاقی، و مدیر مسئول مسائل اخلاقی. این عناصر به هنگام ارتباط با انتظارات اخلاقی درون سازمان حتمی و لازم الاجرا می باشند. عناصر مقیاس های غیررسمی در چارچوب بلک شامل هنجارهای غیررسمی، مدل های قهرمان، تشریفات مذهبی، داستان ها، و زبان خاص مورد استفاده و تعریف قسمت های مهم فرهنگ غیررسمی. از طرف دیگر ارزش های محوری و فرهنگ و جو سازمان قسمتی از هر دو ساختار بوده و نقطه آغاز مدل را نمایش می دهند. میستر[footnoteRef:8] ]24[ اهمیت سازگاری بین مأموریت، دیدگاه، ارزش های سازمان و فرهنگ را تأیید می نماید. در چارچوب این تحقیق، ارزش های محوری اخلاقی را که سازمان از آنها پیروی می کند مشخص کردیم، جو اخلاقی را به عنوان جو مورد نیاز برای رفتار اخلاقی، و فرهنگ سازمانی را که نقش رفتار اخلاقی را تعریف می کند به عنوان تنها شالوده و نقطه آغاز ظهور مقیاس های رسمی و نیز غیررسمی اجرای اخلاق تجاری. [8: - Maister] 

چارچوب تئوری این تحقیق براساس مدل اجرای استراتژی اعتبار تامن ]37[، چارچوب توسعه ای ساختارهای اخلاقی موریس ]27[، و چارچوب اجرای اخلاق تجاری بیان شده توسط بلک ]5[ و سایر مقیاس های تعریف شده توسط ادبیات مرتبط در مورد اجرای اخلاق تجاری ]23،28،38،39،39،40 و 41[ ایجاد شده است.

مقیاس های رسمی و غیررسمی اجرای اخلاق تجاری
بنابر شناخت پژوهش که قبلاً مورد بحث قرار گرفت، مقیاس های غیررسمی اجرای اخلاق تجاری که در بخش تجربی این تحقیق آزموده شد عبارتند از: توجه مدیر/ مدل سازی نقش، ارتباط اخلاقی منصفانه، اخلاق به عنوان موضوع مکالمه کارمندان، سیستم پاداش و جزا، و داستان ها.
توجه مدیر/ مدل سازی نقش
اهمیت تعهد محض یک مدیر به ارزش های اخلاقی موضوع تحقیقات بسیاری بوده است که نشان می دهد خصوصاً برای مدیریت سطح بالا/ رهبران به منظور نمایش رفتار اخلاقی بسیار مهم می باشد. تروینو، هارتمن و برون[footnoteRef:9] ]41[ دو رکن رهبری اخلاقی را بیان می کنند. ستون نخست یک فرد معنوی با خصوصیات ویژه ( مثلاً امانت و راستی)، رفتار مناسب ( کارها را به روش صحیح انجام می دهد) و تصمیم گیری ( ارزش ها را متحد می کند) است. دومین ستون یک مدیر اخلاقی با چندین خصوصیت حمایتی است، که یکی از آنها مدل نقش مثبت و نمایان در سازمان می باشد. اهمیت اینکه مدیریت سطح بالا مدل های نقش مثبت توسط سایر محققان منتشر شده نیز بیان شده است ]12 و 27[. [9: - Trevino, Hartman and Brown] 

مدیرانی که رفتار غیراخلاقی دارند زیردستان خود را نیز به انجام کارهای غیراخلاقی تشویق می کنند. بنابراین سخنان و گفته هایشان درباره اخلاق و اخلاقیات جدی گرفته نمی شود.
ارتباط اخلاقی منصفانه
تحقیق تروینو ]41[ نشان می دهد یک ویژگی حمایتی دیگر برای یک مدیر اخلاقی توانایی ایجاد ارتباط درمورد اخلاق و ارزش ها با سایر اعضای سازمان است. وی بیان می کند این پیام که ارزش ها باید تمام تصمیمات را رهبری کنند می بایست از سطح بالا شروع شود. به علاوه، ارتباط مدیران در همه سطوح برای بستن فضای خالی بین آنچه که گفته می شود و آنچه که واقعاً در سازمان انجام میگردد ضروری است. ارتباط منصفانه تنها راه برای القای کارمندان و ایجاد اعتماد می باشد.
اخلاق به منزله موضوع مکالمه بین کارمندان
مکالمه های غیررسمی بین کارکنان نقش مهمی را در زندگی اخلاقی سازمان ایفا می کند ]40[. این نقش می تواند مثبت انگاشته شود، به گونه ای که منجر به حمایت برای فعالیت های اخلاقی رسمی می گردد، و یا منفی تلقی شود، که بی علاقگی یا مقاومت کارمندان را در پی خواهد داشت.
سیستم پاداش و جزا
یک سیستم پاداش ابزار مهمی در پاداش دهی کارکنان در مراسم خاص است که در آن برخوردها و دشواری ها را به شکل مثبت با اجرای رفتار اخلاقی رفع می کنند. تروینو و نلسون[footnoteRef:10] ]40[ معتقدند ابزار اجرای اخلاق باید تا یک حد معین مورد استفاده قرار گیرد – لیکن در تأثیر بر انواع ترجیحی رفتار در آینده مهم می باشد. چنین مدلی رفتار نمونه ای است، عملکرد فرد خاصی است که از انتظارات مدیریت فراتر می رود و ارزش های محوری سازمان را منعکس می کند. از سوی دیگر، چنین سیستمی باید تنبیهاتی را برای رفتار نادرست نیز معین نماید. فرامین برای خشونت های قانونی ضروری است و باید براساس قانون اجرا شود ]39[. مدیرانی که از وضعیت های انضباطی اجتناب می کنند ممکن است به زیردستان خود بطور جدی نشان دهند که رفتار نادرست قابل قبول می باشد. [10: - Trevino and Nelson] 

روابط داستان ها درباره کارمندان اخلاقی
کارمندانی که از مسیر کاری خود خارج می شوند تا برای ارزش های محوری یک نمونه باشند شخصیت های قهرمان بوده، و شایسته بازشناسی در سازمان می باشند. مکانیسم انجام این امر نقل داستان هاست ]9[. با انتقال رفتار صحیح در سراسر سازمان، داستان ها یک منبع مهم برای اهداف اخلاقی به شمار می روند. داستان ها می توانند درباره رهبران اخلاقی باشند یا توسط رهبران گفته شوند تا نمونه های مناسبی برای تقلید دیگران فراهم کنند.
مقیاس های سازمانی رسمی برای اجرای اخلاق سازمانی
براساس تحقیقات شناختی که قبلاً در مورد آنها بحث شد، مقیاس های سازمانی رسمی در اجرای اخلاق سازمانی که در بخش تجربی این تحقیق مورد بررسی قرار گرفته است عبارتند از: بیانیه ارزش های محوری، بیانیه مأموریت، رمز اخلاق، راهنماهای اجرا، و استانداردها و شاخص های اخلاقی.
بیانیه ارزش های محوری
سازمان های مؤثر یک معنی واضح و مختصر از ارزش ها/عقاید، اولویت ها، و مسیر ارائه می کنند، به گونه ای که هرکس آن را می فهمد و می تواند در آن همکاری نماید. وقتی ارزش ها تعریف شوند، بر تمام جنبه های سازمان تأثیر می گذارد. سازمان نیز باید از این اثر حمایت نموده و آنرا پرورش دهد، درغیر اینصورت تعیین و ارائه ارزش ها کار بیهوده ای خواهد بود.
بیانیه مأموریت
بیانیه مأموریت یک ابزار مدیریتی است که معمولاً شامل ارزش ها و فلسفه سازمان می باشد ]4، 13 و 27[. بنا بر دالا کاستا[footnoteRef:11] ]13[، این ابزار برای سازمان هایی مناسب است که در تصمیمات خود سابقه ای از ارزش های مجتمع دارند، و برای سازمان های بدون این سابقه سودمند نیست. ویلن و هانگر[footnoteRef:12] ]44[ بیان می کنند که بیانیه مأموریت یک سازمان می تواند در برگیرنده فلسفه سازمان درمورد اینکه چگونه تجارت می کند و با کارکنان خود چگونه رفتار می نماید نیز باشد. بیانیه مأموریت نه تنها مشخص می کند سازمان اکنون چیست، بلکه چه می خواهد باشد- دیدگاه استراتژیک مدیریت سازمان در آینده. به اعتقاد نویسنده ]44[، بیانیه مأموریت یک حس انتظارات مشترک را در کارمندان ترویج داده، و یک تصویر عمومی را به گروه سهامداران عمده در محیط کاری سازمان ارائه می دهد. [11: - Dalla Costa]  [12: - Wheelen and Hunger] 

رمز اخلاق
رمز اخلاق به عنوان یک وسیله برای اجرای اخلاق تجاری موضوع تحقیق بسیاری در گذشته بوده است ]25، 27، 28 و 38[. نتایج این تحقیقات نشان می دهد بیش از 90درصد سازمان یک رمز اخلاق یا نوعی از بیانیه اخلاق دارد ]27[. دیدگاه تحقیقی مهم دیگر این است که حضور محض یک رمز اخلاق اثر مثبتی بر اخلاق سازمان خواهد داشت ]2[. رمز اخلاق یک ابزار برای اجرای اخلاق سازمانی درون سازمان، و همچنین در محیط سازمان است. براساس تامن ]37[، رمز اخلاق بهترین ابزار شناخته شده به منظور تقویت و دستیابی به رفتار اخلاقی سازمان می باشد. رمز اخلاق شامل اصول اخلاقی است که باید رفتار سازمانی خاصی از آنها تبعیت کنند. همچنین در نظریه استافلباخ[footnoteRef:13] ]35[، رمز اخلاق یکی از مهمترین ابزار برای اجرای اخلاق سازمانی می باشد. [13: - Staffelbach] 

راهنمای اجرا
محققان در زمینه اخلاق سازمانی دریافتند بسیاری از سازمان ها به منظور ارتباط با قوانین مرتبط، تأکید بر سیاست های مهم، و یا قابل فهم کردن این سیاست ها از راهنماهای اجرا استفاده می کنند ]27، 40[. برخی از تحقیقات نشان می دهند چنین راهنماها بطور گسترده در سازمان های بزرگ توزیع شده است ( ]43[ تحقیق روی یک نمونه شانسی بین پانصد سازمان صنعتی و خدماتی).
استانداردها و شاخص های اخلاق سازمانی
طی دهه گذشته، ابتکارات و استانداردهای متنوع زیادی درباره رفتار اخلاقی سازمان و مسئولیت اجتماعی شرکت بوجود آمده است. تأکید بر اینکه استانداردهای مشترک و بین المللی درمورد اخلاق سازمانی همچنان وجود ندارند مهم میباشد. با وجود این، چندین استاندارد و ابتکار در این زمینه وجود دارد، که باید با آزمون رفتار اخلاقی سازمان درنظر گرفته شوند. از منظر تفکر مسئولیت اجتماعی شرکت (CSR)، ممکن است مفهوم مکمل جوابگویی استخراج شود، به این معنی که سازمان برای عملکردهای خود پاسخگو است. چنانچه سازمان ها بخواهند CSR و مسائل پایداری را مدیریت نمایند و اعتماد سهامداران اجتماعی خود را جلب کنند، نه تنها باید گفتگو کنند، بلکه لازم است مدرک محکمی را نیز ارائه دهند که در حال پیشرفت پیوسته و بلندمدت هستند. اندازه گیری ظرفیت سازمان برای پاسخ به خواسته های سهامداران، و ایجاد تعادل بین آنچه که سازمان ارائه می دهد و آنچه از سیستم اجتماعی دریافت می کند ضروری می باشد ]31[. رویکردهای مختلف زیادی و این واقعیت که یک ابزار اختیاری است که نتایج اجتماعی سازمان ها را اندازه گیری می کند _ و لذا در مواجهه با تأثیر متغیرهای خاص محیط فرهنگی، سیاسی، و اقتصادی_ توسعه را برای یک مدل گزارش دهی اجتماعی که بطور عمومی مورد قبول است غیرممکن ساخته است. به منظور اندازه گیری عملکرد سازمان ها بر حسب اخلاق سازمانی، چندین شاخص اخلاقی در آمریکای شمالی و اروپا معرفی شده است: شاخص اجتماعی دامینی 400 (DSI)[footnoteRef:14]، شاخص شهروندان، جهان پایداری دو جونز[footnoteRef:15]، شاخص اجتماعی جانتزی[footnoteRef:16] (JSI)، شاخص سرمایه گذاری پایدار تریودوز[footnoteRef:17]، شاخص اخلاقی یورو، سیستم پایداری اتیبل[footnoteRef:18]، منطقه یورو ASPI، رتبه CSR سازمان های اسلونی، و غیره. [14: - Domini 400 Social Index]  [15: - Dow Jones Sustainability World]  [16: - Jantzi Social Index]  [17: - The Triodos Sustainable Investment Index]  [18: - The Ethibel Sustainability System] 


چرخه عمر سازمان و اخلاق سازمانی
اجرای مدل چرخه عمر بیولوژیکی در علم اقتصاد و در حوزه عملی یک پدیده نسبتاً جدید می باشد. فوگلیستالر و هالتر[footnoteRef:19] ]20[ به گرابوسکی و مولر[footnoteRef:20] (1975) اشاره می کنند، که تئوری چرخه عمر (Lebenszyklustheorie) را در دهه 1970 بیان کردند. براساس فوگلیستالر و هالتر، کورالوس[footnoteRef:21] (1988) نویسنده ای بود که به طور جدی در این زمینه سهم داشت، و همینطور پامپین و پرانژ (1991)، روزنبور[footnoteRef:22] (1995)، و کمت مولر و اشمیت[footnoteRef:23] (1995). کارهای مشترک مدل مدیریت کامل سن گالن - بلاخر[footnoteRef:24] ]7،8[، پامپین و پرانژ ]43[، و فوگلیستالر و هالتر نقش بسیار مهمی در توسعه چرخه عمر سازمان بین این نویسنده ها داشته است. [19: - Fueglistaller and Halter]  [20: - Grabowski and Mueller]  [21: - Korallus]  [22: - Rosenbauer]  [23: - Kemmetmüller and Schmidt]  [24: - St. Gallen Model of Integral Management _ Bleicher] 

نظرات پامپین و پرانژ درمورد چرخه عمر سازمان که در آخرین اثرشان توصیف شده است ]43[ توسط دانشمندان و محققان اسلونیایی متعددی مورد استفاده قرار گرفته است. خصوصاً پوچکو[footnoteRef:25] ]32[ و داه[footnoteRef:26] ]15[ از آن مباحث و تحقیقات مهمی استخراج کرده اند. با اجرای ایده ها از این مدل های توسعه سازمان، داه ]16[ مدل توسعه ای خود را تحت عنوان سازمان خانوادگی بیان کرد. [25: - Pučko]  [26: - Duh] 

کاتومن[footnoteRef:27] ]در 20[ بین چرخه های عمر فناوری و سازمانی تمایز قائل می شود. وی چرخه عمر سازمان را در این موارد طبق بندی می کند: چرخه عمر محصول، سازمان، شعبات و صنایع، و همچنین پتانسیل های منابع. نظرات وی بر تأسیس/ آغاز و پیرشدن سازمان ها و مؤسسات تمرکز دارد، که در زمان خود از سازمان های مؤسس به بوروکراتیک تبدیل می شوند. در چرخه های عمر فناوری، نویسنده (کاتومن) بین این موارد تفاوت قائل است: چرخه های عمر فناوری ها، سیستم ها، هزینه ها و فرآیندها. وی در طبقه بندی خود ترکیبی از ایده های اقتصادی و مدیریتی را همچون ایده هایی درباره چرخه عمر سازمان (سیستم های جزئی سازمان و محیط آن) پیشنهاد می نماید. [27: - Cathomen] 

با مفهوم چرخه عمر، حیات یک سازمان با اشاراتی به رشد و توسعه آن نشان داده می شود – یک تجارت بطور کیفی و کمی تغییر می کند. اکثر نویسندگان هر دو حالت را در ترکیب با چرخه عمر یک سازمان توضیح داده و این پدیده ها را مدل های چرخه توسعه ای خود ترکیب می کنند.
بلاخر ]7[ در مدل توسعه سازمان خود شش مرحله را برای توسعه سازمان بیان می کند. هر مرحله مفهوم خود را دارد – در پایان هر مرحله، سازمان با مسائل خاصی مواجه می شود. اگر بحران به هنگام انتقال مرحله به درستی مدیریت نشود، ممکن است سازمان به یکی از مراحل قبلی بازگردد و یا حتی به مرحله انحطاط، و در نتیجه ورشکستگی برسد. طی سه مرحله توسعه ای نخست، سازمان قادر به رشد از قدرت خود می باشد – این ها مراحل رشد درونی نامیده می شوند ]7[. به نظر نویسنده، رشد بیشتر سازمان تنها با  فراگیری و همکاری دیگر سازمان ها، و انتفاع رایج از فرصت های تجاری امکان پذیر است؛ بنابراین، می توانیم درمورد توسعه خارجی سازمان صحبت کنیم. در آخرین مرحله توسعه ای، سازمان کوچک شده و بعد از رشد خارجی ناموفق ادغام میگردد، یا به قسمت های مشخصی تقسیم می شود. در هر مرحله توسعه ای، مدیریت سازمان با مسائل خاصی روبرو می شود که با سطوح مدیریتی اصولی، استراتژیک و عمل کننده منعکس می گردد.
تامن مدل رشد بلاخر را با عناصر استراتژی، ساختار، و فرهنگ سازمان در یک مرحله توسعه ای خاص تکمیل کرد. به اعتقاد تامن، تنها تصمیمات استراتژیک نیستند که چرخه عمر سازمان را گسترش می دهند. یک سازمان هنگام عبور از مراحل مختلف رشد شاهد تغییراتی در ساختار و فرهنگ خود است. به عنوان مثال، در سازمان های کوچک که بنیان گذار (مؤسس) آن تأثیر زیادی بر مدیریت، سهامداران، و استراتژی سازمان دارد، سازمان می تواند به طور بسیار منعطف عمل نماید ]36[.
پامپین و پرانژ ]33[ مدل خود را در چارچوب مفهوم مدیریت کامل سن گالن بیان کردند. آنها چهار وضعیت را برای سازمان تشخیص دادند، که برای توصیف مراحل رشد یک سازمان مناسب می باشد. پامپین و پرانژ ]33[ این مراحل را آغاز، رشد، بلوغ، و وارونگی نام نهادند. به نظر نویسنده ]33[، رشد سازمان با به کاربردن فرصت های تجاری تعریف می شود. سازمان باید همیشه از تغییرات محیطی و داخلی که فرصت های جدید تجاری را به همراه دارند استفاده کند. از آنجا که فرصت های تجاری نیز از چرخه عمر خود تبعیت می کنند، که در انتها به مرحله نزول منجر می شوند، برای یک سازمان لازم است که به دنبال فرصت های جدید تجاری بوده و آنها را کشف کند ]15[.
با در نظر گرفتن تئوری فوق و شناخت علمی درباره چرخه عمر سازمان، برخی از تحقیقات درمورد مسائل اخلاق سازمانی انجام شد. با مد نظر قرار دادن ویژگی های مراحل مختلف چرخه عمر سازمان، بلک ]5[ اعتقاد دارد اجرای اخلاق سازمانی نیز در مراحل چرخه عمر سازمان تفاوت می کند. شناخت تحقیق ]5[ تفاوت های ارزش های محوری، جو و فرهنگ سازمان را همچون در اندازه گیری های رسمی و غیررسمی اجرای اخلاق سازمانی در مراحل مختلف چرخه عمر سازمان نشان می دهد. علاوه بر این، بلک و مولژ[footnoteRef:28] ]6[ به تفاوت در جو اخلاقی از لحاظ چرخه عمر سازمان معتقدند. در یک چارچوب سازمان های خانوادگی، داه و بلک ]17[ تفاوت ها را در ارزش های محوری سازمان، جو اخلاقی و فرهنگ سازمان بین سازمان های خانوادگی و غیر خانوادگی نشان می دهد. شناخت تحقیقات بیشتر درمورد سازمان های خانوادگی اسلونی ]18[ این موضوع را نشان می دهد سازمان ها در اولین نسل موفق می شوند؛ لذا می توان گفت اکثر سازمان های خانوادگی اسلونی سازمان هایی در مرحله آغازین از چرخه عمر خود هستند و تفاوت ها نیز باید با توجه به طبقه چرخه عمر اتفاق بیفتند. [28: - Belak and Mulej] 

با توجه به تئوری و شناخت تحقیق بالا، دو فرضیه پیشنهاد می شود:

H1 : وجود مقیاس های سازمانی غیر رسمی در اجرای اخلاق سازمانی براساس مرحله چرخه عمر سازمان تفاوت می کند.
H2 : وجود مقیاس های سازمانی رسمی در اجرای اخلاق سازمانی براساس مرحله چرخه عمر سازمان تفاوت می کند.

روش شناسی پژوهش
برای این تحقیق درباره تفاوت های مقیاس های سازمانی رسمی و غیررسمی اجرای اخلاق سازمانی در سازمان در چهار مرحله مختلف چرخه عمر سازمان، دربرداشتن روش های مختلط را انتخاب کردیم که اثبات شده رویکرد مناسبی است ( به عنوان مثال ]10[). استفاده از مطالعه های موردی در ترکیب با روش های کمی پیشنهاد می شود؛ چراکه داشتن مطالعه های موردی به منظور درک بهتر نتایج پژوهش مدارک کیفی را به کار اضافه می کند (مثلاً ]14[). بنابراین، یک رویکرد مطالعه موردی چندگانه (همانگونه که در ]47[ پیشنهاد شد)، که در آن منطق انعکاس ممکن بود، را با روش های کمی ترکیب می کنیم. برای آزمون تفاوت های بین سازمان ها در چهار مرحله چرخه عمر، تحلیل خی دو از نمونه های مستقل مورد استفاده قرار گرفت. از ANOVA یک طرفه نیز برای تعیین تفاوت های بین بنگاه ها در یک مرحله متفاوت چرخه عمر استفاده شد.
پرسشنامه ای که برای مصاحبه شوندگان طراحی شد به چهار بخش تقسیم شد. در بخش اول اطلاعات جمعیت شناختی زیر از سازمان های نمونه جمع آوری شد:
· شکل قانونی
· فعالیت اصلی
· تعداد صاحبان
· درصد مالکیت خانوادگی
· درصد سازمان به عنوان یک خانواده
· اطلاعاتی درمورد اندازه سازمان
در دومین بخش پرسشنامه، مرحله چرخه عمر سازمان با استفاده از روش شناسی پامپین و پرانژ ]27[ تعیین شد. در بخش سوم حضور مقیاس های غیررسمی اجرای اخلاق سازمانی مورد بررسی قرار گرفت:
· توجه مدیریتی به اخلاق
· گفتگوی منصفانه درباره مسائل اخلاقی بین مدیریت و کارمندان
· اخلاق به عنوان موضوع گفتگو بین کارکنان
· وجود و اهمیت یک سیستم پاداش و جزا
· گفتگو درمورد داستان های اخلاقی
سؤالات به صورت بسته بوده تا پاسخگو حضور مقیاس غیررسمی اجرای اخلاق سازمانی را با جواب بله و خیر تعیین می کرد.
سومین بخش پاسخنامه به منظور تعیین وجود و استفاده از مقیاس های سازمانی رسمی اجرای اخلاق سازمانی طراحی شد:
· بیانیه ارزش های محوری
· بیانیه مأموریت مکتوب
· رمز اخلاقی
· راهنماهای اجرا
· استانداردها و شاخص های اخلاق سازمانی
سؤالات این بخش هم به صورت بسته بود و هم باز، به گونه ای که پاسخگو وجود مقیاس های رسمی لیست شده از اجرای اخلاق سازمانی را با بله و خیر تعیین کند. پرسش های باز برای توضیحات بیشتر درباره پاسخ های بله و خیر طرح شدند.
از آنجا که نویسندگان مختلف ( مثلاً ]2، 30[) روی اندازه سازمان به عنوان یک منبع مهم برای تغییر در رفتار سازمانی تأکید دارند، بنابراین در این پژهش اندازه سازمان را به عنوان متغیر کنترلی در نظر گرفتیم. با کنترل اندازه سازمان ( که بر حسب تعداد کارمندان اندازه گیری می شود)، توانستیم تعیین کنیم که شباهت ها و تفاوت ها در مقیاس های سازمانی رسمی و غیررسمی اجرای اخلاق سازمانی بین چهار زیر- نمونه ما ناشی از مرحله چرخه عمر بوده است (آغاز، رشد، بلوغ، وارونگی) نه به علت اندازه سازمان.
نمونه گیری و جمع آوری اطلاعات
برای رسیدن به هدف این پژوهش نمونه گیری انتقادی استفاده شده، که طی آن عناصر انسانی با تکیه بر مهارت محققین انتخاب می شدند. ما اعتقاد داریم که با استفاده از چنین روندی سازمان های نماینده جامعه در بر گرفته شدند. اطلاعات طی مطالعات تحقیق جمع آوری شده اند، که شامل مصاحبه های رو در رو با چهل مدیر از سازمان های اسلونی بودند. اساس راهنمایی مصاحبه شوندگان سؤالات از پیش طراحی شده ای بود که قبلاً در این مورد بحث شد.
[image: ]
جدول 1- توزیع نمونه تحقیق براساس وضعیت ( مرحله چرخه عمر) و اندازه
از بین چهل سازمان، 10 سازمان (25%) در مرحله آغاز چرخه عمر، 22 سازمان (55%) در مرحله رشد، 6 سازمان (15%) در مرحله بلوغ، و 2 سازمان (5%) در مرحله وارونگی بودند. اندازه سازمان های آزمون شده با تعداد کارکنان مشخص شدند، که سازمان های بسیار کوچک دارای صفر تا 9 کارمند بوده، سازمان های کوچک 10 تا 49 کارمند، سازمان های متوسط 50 تا 249 کارمند، و سازمان های بزرگ بیشتر از 250 کارمند دارند. توزیع نمونه برحسب اندازه در جدول 1 نشان داده شده است.
فعالیت تجاری اصلی سازمان های مورد آزمون عبارت بود از تولید ( 5 سازمان)، ساختمان سازی ( 7 سازمان)، عمده فروشی/ خرده فروشی ( 4 سازمان)، دلالی مالی ( 7 سازمان)، هتل و رستوران (2 سازمان)، و سایر ( 15 سازمان). با وجود این، ساختار نمونه با توجه به فعالیت آن، تحلیل تفاوت ها در مقیاس های رسمی و غیررسمی اجرای اخلاق سازمانی با ملاحظه فعالیت اصلی سازمان را به حساب نمی آورد.
نتایج تحقیق
فرضیه H1 – وجود مقیاس های سازمانی غیررسمی اجرای اخلاق سازمانی براساس مرحله چرخه عمر سازمان تغییر می کند – با توجه به تفاوت های مقیاس های غیررسمی متنوع در اجرای اخلاق سازمانی آزمون شد. تفاوت های بین سازمان ها در مراحل مختلف چرخه عمر با استفاده از آمار خی دو پیرسون برای متغیرهای دوبخشی ( سؤالات بله و خیر) و با تحلیل ANOVA یک طرفه برای متغیرهای فاصله ای مورد آزمون قرار گرفت. در یک چارچوب گفتگوی اخلاقی منصفانه، اخلاق به عنوان موضوع مکالمه کارمندان، سیستم پاداش و جزا و ارتباط داستان ها درمورد کارمندان اخلاق گرا، شناخت تحقیق حاضر هیچ تفاوت مهم آماری را نشان نمی دهد. لیکن نتایج براساس مرحله چرخه عمر شرکت تغییر می کند. با ملاحظه توجه مدیر/ نقش مدلینگ، 100% شرکت ها در مرحله آغازی چرخه عمر و 95,5% از شرکت ها در مرحله رشد چرخه عمر اعلام کردند که مدلینگ نقش مدیر در سازمان هایشان وجود دارد. بر خلاف این، 83,3% و تنها 50% از پاسخگویان در سازمان ها با مرحله بلوغ و وارونگی مدلینگ نقش مدیر داشتند. اجرای دو تحلیل نشان می دهد این تفاوت از لحاظ آماری در p < 0.10 (χ2=7.022) مهم می باشد. بطور کلی، فرضیه H1 نمی تواند تأیید شود.
فرضیه H2 – وجود مقیاس های سازمانی رسمی در اجرای اخلاق سازمانی براساس مرحله چرخه عمر سازمان تغییر می کند – براساس تفاوت ها در مقیاس های رسمی اجرای اخلاق سازمانی مورد آزمون قرار گرفت. تفاوت بین سازمان ها در مراحل مختلف چرخه عمر بار دیگر با استفاده از آمار خی دو پیرسون برای متغیرهای دوبخشی ( سؤالات بله و خیر) و تحلیل ANOVA یک طرفه برای متغیرهای فاصله ای آزمون شد. در یک چارچوب بیانیه ارزش محوری، بیانیه مأموریت، رمز اخلاق، راهنماهای اجرا، و همچنین استانداردها و شاخص های اخلاق سازمانی، شناخت تحقیق هیچ تفاوت مهم آماری نشان نمی دهد. بنابراین فرضیه H2 نیز نمی تواند تأیید شود.
نتایج با محدودیت ها و جهت گیری ها برای تحقیقات آینده
وجود یا عدم وجود مقیاس های مورد مطالعه ما را قادر می کند تا به منظور داشتن رفتار اخلاقی با توجه به تلاش هایی که در سازمان های مورد بررسی انجام شد نتیجه گیری کنیم. این پژوهش تنها یک تفاوت آماری مهم را براساس مقیاس های رسمی و غیررسمی اجرای اخلاق سازمانی نشان داد، و آن مدلینگ نقش/ توجه مدیر بود. مدلینگ نقش در سازمان هایی که در مراحل آغازی و رشد هستند به مراتب بیشتر از سازمان هایی بود که در مراحل بلوغ و وارونگی هستند. نتایج این تحقیق در سایر مقیاس های مورد آزمون بین سازمان های خانودگی و غیرخانوادگی هیچ تفاوت آماری مهمی نشان نمی دهد. با این وجود، نتایج نشان داد که مقیاس های غیررسمی خاصی همچون مقیاس های رسمی در اجرای اخلاق سازمانی برای تشویق و کنترل رفتار اخلاقی در مقایسه با دیگر مقیاس ها بیشتر مورد استفاده قرار می گیرد.
نتایج این تحقیق مبتنی بر خودارزیابی که تنها گزینه ممکن بود به دست آمد. متأسفانه این تحقیق با ارزیابی مشاهده کنندگان بیرونی مخصوصاً در حالت مقیاس های غیررسمی اجرای اخلاق سازمانی نمی توانست مورد پرسش و آزمون قرار گیرد.
پژوهش ارائه شده در این باره به منزله اولین قدم برای مطالعه عمیق درمورد تفاوت ها در مقیاس های سازمانی رسمی و غیررسمی اجرای اخلاق سازمانی بین سازمان های خانوادگی و غیرخانوادگی می باشد. ما یافته های خود را ( با در نظر گرفتن تمام محدودیت ها) ذاتاً به صورت مقدماتی می دانیم که به کار تجربی بیشتری نیاز دارد.
تحقیقات بیشتر باید به سمت آزمون اثربخشی مقیاس های رسمی و غیررسمی اجرای اخلاق سازمانی هدایت شود. این مقیاس ها نباید بطور جداگانه مورد مطالعه قرار گیرند؛ به عنوان مثال کاپتین و شوارتز[footnoteRef:29] ]21[ توجه ما را به مطالعه های مرکز منابع اخلاقی (Ethics Resource Centre) جلب میکند. این تحقیقات دریافتند زمانی که اجرای رمز اخلاق توسط مقیاس ها حمایت نشود، روی ادراک کارمند از رفتار اخلاقی در محیط کار تأثیر منفی خواهد داشت. هنگامی که یک رمز اخلاقی توسط آموزش اخلاقی و اداره اخلاق مورد حمایت قرار می گیرد، بر ادراک کارمند نیز اثر مثبت دارد. [29: - Kaptein and Schwartz] 
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