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Abstract 
Background and Aim: By the globalization of organizations in modern Age, doing organizational activities 

in terms of the code of ethics is necessary for any organization. So that the leadership of an organization 

impacts on its image, identity and reputation by using competitive strategies in terms of ethical principles. 

Thus, this study aimed to compare management practices of Chinese philosophers in order to govern and 

manage the people in the ancient world with ideas and thoughts management scholars in the modern era.  

Materials and Methods: In this comparative study, the features and components of Western and Eastern 

management were compared according to two patterns of the thought and religion Trinity. At first, the 

theoretical foundations was examined. Then, the thoughts of ancient Chinese and and contemporary experts 

were analyzed and criticized and finally, it was focused on the main points of research: ethics and leadership. 

Findings: In this research, the principles of leadership and ethics, selection based merit, attracting and 

maintaining individuals, participatory reward and the participatory management were recognized as key 

principles of people management in ancient China, which are closely related to the modern world. Also, 

there was a difference between the West and East management philosophies, but the use of some Eastern 

philosophies for Western organizations can be useful. 

Conclusion: These principles should be renewed to preserve organizations, because it is necessary to pay 

attention to ethical principles as moral obligations for promoting modern management practices by an 

organization leader. 
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 پژوهشی مقاله

 

 مدیریت نوینبرای ارتقای  اصول رهبری اخلاقی چین باستان گیری ازبهره

 

 

 3انینگز هی، سم2یاکبرزاده صفوئ ی، مرتض1رستگار یعباسعل

 Email: a_rastgar@semnan.ac.ir ول(ؤدانشیار، گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری، دانشگاه سمنان، ایران. )نویسنده مس. 1

 .رانیا ،سمناندانشگاه سمنان،  ،یرو علوم ادا تیریدانشکده اقتصاد، مدکارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی،  .2

 .رانیا ،سمناندانشگاه سمنان،  ،یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد دانشجوی دکتری بازاریابی بین الملل،. 3

 

 22/3/1331پذیرش:      22/8/1331دریافت: 

 

 یدهچک

هر  یهااز ضرورت یدر چارچوب منشور اخلاق یسازمان یهافعالیتانجام  نوین، عصر در هاسازمان شدنیجهان با زمینه و هدف:

کارگیری راهبردهای رقابتی به شکل اصول ه رهبری یک سازمان بر تصویر، هویت و شهرت آن از طریق ب که طوری به ،است یسازمان

با  یمدر عصر قد یمنظور حکمرانبه  ینچ هفلاسف یریتیمد یهاروش تطبیقپژوهش  ینهدف ااز این رو، گذارد. اخلاقی اثر می

 است. یندر عصر نو یریتنظران مدو تفکرات صاحب هاهیشاند

 ثیبا توجه به دو طرح تثل یشرق تیریو مد یغرب تیریمد یهاو مؤلفه هایژگیو سهیبه مقا ،یقیمطالعه تطب نیدر ا ها:مواد و روش

نظران باستان و صاحب نیچ شمندانیرات اندسپس تفک ،قرار گفت یبررسمطالعه مورد  ینظر یمبان ،پرداخته شد. ابتدا ینیو د یفکر

 .دیگردتمرکز  یاخلاق و رهبر یعنیپژوهش،  یاصل کاتن یبر رو تیو در نها گردیدهو نقد  تحلیلعصر حاضر 

اساس شایستگی، جذب و نگهداری افراد، پاداش مبتنی بر مشارکت و  در این پژوهش اصول رهبری و اخلاق، اصول انتخاب بر ها:یافته

جهان اصول مدیریت در که ارتباط نزدیکی با  لیدی مدیریت مردم در چین باستان شناسایی شدعنوان اصول ک مشارکتی به مدیریت

های های شرقی برای سازماناستفاده از برخی از فلسفه ،های مدیریتی غرب و شرقبین فلسفهبا وجود تفاوت  امروزی دارد. همچنین

 تواند سودمند باشد.غربی می

 هلازم زیرا ،دنشو یاو اح یدتجد هاسازمان یحفظ و بقا یبرابایست میباستان اخلاقی رهبری و مدیریت سازمانی اصول  گیری:جهینت

 است. یدر قالب الزامات اخلاق هاهیوش ینسازمان، توجه به ایک توسط رهبر  یننو یریتمد یهاهیوش یارتقا

 یننو یریتمد ؛ق مدیریتاخلا؛ چین باستان ؛اصول رهبری :یکلید گانواژ
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 46و همکاران/  رستگار گیری از اصول رهبری اخلاقی چین باستان برای ارتقای مدیریت نوینبهره

 مقدمه

سوی جامعه اطلاعاتی در  امروزه انسان از جامعه صنعتی به

ی علمی و فنی هاحرکت است و هزاره سوم را با پیشرفت

 یهامحیط با هانمازسامدیران در . کندمیای آغاز العادهفوق

 با هستند و رو به رو لمللیابینو  خلیدا هپیچیدو  متغیر ربسیا

 پاسخگوییو  شفافیت یابر رفشا جملهاز  یاهعدید یهاچالش

 اتتغییر ،هافعالیتو  ظایفو یشافزا، ودمحد مالی منابع ،بیشتر

 وتمتفا مدیریتی یهاحل راه مهجوو  یژتکنولو پرسرعت

 تیعامل موفق تنها .نداجهامو هانمازسا ضعیتو دبهبو یابر

 ستند.آن ه رانیکارکنان و مد ،سازمان در عصر اطلاعات

عصر نوین باید هوشمند، متخصص و تیزبین باشند تا  رانیمد

 سازمان آماده کنند یفرارو یهاچالشمقابله با خود را برای 

ی هاچالشترین ین و اساسیترمهمیکی از همچنین  .(1)

ی گسترش هاهها و شیودرون هر سازمان، تمرکز بر سیاست

ی هافعالیتبه ی مربوط هاهنی اخلاقی در تمام زمیهاارزش

سازمانی توسط مدیران است. در این راستا مدیران مجبور به 

 ایجاد تصویر شفاف و قابل اعتماد از سازمان هستند. این امر در

صورت صریح به پذیر است که اصول اخلاقی صورتی امکان

اصول اخلاقی  (.2توسط مدیران و رهبران سازمانی ارائه شود )

 هاهت، قوانین دولتی، اهداف، پروژوضوح در مأموریبه که حتی 

و پیوند  شودمیمشاهده  هاسازمانی روزانه هافعالیتو 

اصولی که در دل و جان  ،کندمیها ایجاد ناگسستنی با آن

سازمان نهادینه شده و با آن مأنوس گشته است. بنابراین 

انعکاسی از الزامات اقدامات و اصول مدیریت باید بازتاب و 

کانت باشد؛  «امر مطلق» هشده توسط اندیشلاخلاقی اعما

 هرچه چیزی در زندگی وجود دارد که بدون  گویدمیکانت 

آن با چیز  هقید و شرطی خوب است و بدون مقایس گونه

آن را خوب دانست؟ ایشان معتقد است که  توانمیدیگری 

تنها یک امر مطلق وجود دارد و آن نیز این موضوع مهم است 

آن  هوسیلبه ای عمل کنید که با قاعدهکه فقط مطابق 

بور قانون کلی و زید در عین حال اراده کنید قاعده متوانمی

صورت که اگر شما کاری را در قبال . بدین(3) عمومی شود

ید اراده کنید که کار شما قانون توانمیدیگری انجام دهید آیا 

حتی خود شما،  ،کلی شود و نسبت به همه کس معتبر باشد

ای کنید این عمل یک عمل اخلاقی بتوانید چنین اراده اگر

 (.4-1است )

رو هدف غایی از رعایت اصول اخلاقی و اخلاق در  از این

سازمان توسط رهبران سازمانی، تشکیل بستر و زیرساختی 

منظور کسب اطمینان از به ی مدیریتی هافعالیت هبرای هم

ی کارکنان اهفعالیتطوری که حتی به  ،بقای سازمانی است

داوطلب، نیز تحت تأثیر اصول اخلاقی قرار  داوطلب و غیر

(. 1) شوندمیو در چارچوب الزامات اخلاقی بازتعریف  گیردمی

برای  هاسازمانگونه شایان ذکر است که حتی کارکنان در این

اقتصادی  تقاضا در یک محیط هاخلاقیات در مشاهد به کارگیری

 این به توجه با نتیجه در بینند.رقابتی و انتخابی آموزش می

 یک فکری یهاهسرمای از مهمی منبع کارکنان که مهم امر

بنابراین رفتار کارکنان باید با اصول اخلاقی  .هستند سازمان

عجین شده باشد. با بررسی ادبیات مربوط به رفتارهای 

به د توانمیمشخص گردید که اخلاق یک رهبر  مداراخلاق

(. 7کارکنان را نیز تحت تأثیر قرار دهد ) طور مستقیم اخلاق

ند بر رفتار توانمیپسند رهبران با اجرای رفتار شهروندی جامعه

مطالعات (. 8-11) درون سازمان تأثیر بگذارند در کارکنانشان

به موضوعات  هاسازمانرفتارهای اخلاقی در  هپیشین دربار

 هایآلایدههای اخلاقی و یتمسؤوللاقی، اخلاقی نظیر مسائل اخ

 و در یک معنای هنجاری، به استانداردهای هاشخصیتاخلاقی از 

ذیری در پاستانداردهای اخلاقی توجیه ؛گرددمیاخلاقی باز

ونگی عملکرد خود باور دارند چگ هچه که مردم دربارارتباط با آن

 (.11ها باید به باور در ارتباط با آن برسند )چه که آنو آن

و حرکت  هاسازمانود تغییرات در سوی دیگر با وج از

نیازمند تغییر  هاسازمانسازی، ها به سمت رویکرد جهانیآن

جهت و دیدگاه برای احیای اصول رهبری و اخلاق در شرایط 

بحرانی هستند که بهترین رویکرد برای این جهش بزرگ 

ی مدرن و سنتی است. همچنین تأمل در مورد هاهتلفیق اندیش

دف اصلی این های متفکران چین باستان، هنو داستا هاهگفت

دنبال  محقق بهدر واقع در این پژوهش . باشدمیپژوهش 

 یاصول رهبر یایاحپاسخ به این پرسش است که آیا با 

داد؟ و به  را ارتقا نینو تیریمد توانمیباستان  نیچ یاخلاق

 مدیریتی مطلوب دست یافت؟ هیک شیو
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نخست  .طرح استدر دنیا دو مدل مهم در مدیریت م

انزوای یریت شرقی که از دو تثلیث فرهنگی؛ های مدمدل

 Unity) ، نژاد واحد(Geographical Isolation) جغرافیایی

Race) و فقدان منابع (Lack Of Resources)،  و تثلیث

 ، کنفوسیونیزم(Shintoism) توتیزمشین دینی

(Confucianism) و بودیسم (Buddhism))  تشکیل شده

های مدیریت غربی که در دو تثلیث دوم مدل (؛12-14) است

و  (Humanism) ، اومانیسم(Renaissance) فکری رنسانس

و تثلیث دینی یهودیت،  ،(Machiavellianism) ماکیاولیسم

(. 11-17) شودمی بندیطبقه کاتولیک و پروتستانیزم

تئوری توسط ی مدیریت در اروپا در بحث سازمان هاهجرق

همچنین انقلاب صنعتی انگلستان و وبر زده شد.  بروکراسی

 ،بودن این مدل مؤثر گیریشکلانقلاب فرهنگی فرانسه در 

غالب است و غرب  در مدیریت آمریکا ولی اکنون مدیریت

در مقابل  .کنندمیبسیاری از کشورها از این مدل تبعیت 

و ژاپنی وجود دارد که کشورهای مدیریت غرب، مدل شرقی 

 .کنندمی... از آن تبعیت مالزی و سنگاپور و

گرایی و ی مدیریت غربی عبارتند از: استدلالهاویژگی

شدن، افزایش رفاه مادی، گرایی، صنعتیعلم گریزی،تعبد

یی، رویکرد فردگراگرایی با رویکرد اومانیستی، انسان

. در یدارسرمایهموکراسی لیبرالیستی و سکولاریستی، د

بر  ،تر استه در تربیت اخلاقی رایجگرایی کرویکرد استدلال

ی هاهکه در آن، گزار شودمیتقویت استدلال اخلاقی تأکید 

و افراد را  شودمیاخلاقی جزئی از اصول کلی اخلاق استنتاج 

 کندمیبه تفکر و استدلال بر اساس اصول کلی اخلاقی دعوت 

(13-18.) 

ست. ا سمیاومان ظهوریافته از یهاشیاز گرا یکی ییفردگرا

 نیو ا شودمیمحسوب  سمیمدرن یاصل یهاهاز مؤلف ییفردگرا

 ،یمختلف فلسف یهاهعرص یفکر یهاهشالود نیترمهمدو از 

به  دیدوران جد ینیو د یاخلاق ،یاجتماع ،یاسیس ،یعلم

سنخیت  تیخصوص نیبا ا ییکایجامعه آمر .ندیآیحساب م

موجود در  یسنت یوندهایپ یدموکراسزیرا نظام  ،نزدیکی دارد

 است کهکرده  جادیا یدیمردم را گسسته و سازمان جد نیب

 .(21) دارد سمیبرالیو ل یبا دموکراس یکینزد وندیپ

ی فرهنگ ژاپنی عبارتند هاهو مؤلف هاویژگیاز سوی دیگر 

بودن سیاسی )عدم وجود نیروی دیکتاتور نظیر از: چندقطبی

در قدرت(،  توسط صاحبان گیریتصمیم)پاپ(، اقتدارپرستی 

مداری مدیریت شرقی برخلاف مدیریت غربی بر گروه

شده است و تنها از طریق  ایویژهتأکید  ییگراجمع

های گروهی احساس ی گروهی و تحصیل هدفهافعالیت

 پذیریجامعهان یافراد در جر. همچنین شودمی حاصلرضایت 

هم داشته باشند و به  یگر همکاریکدید با یکه با گیرندمیاد ی

آمده،  یعمل اخلاق یهاهیکنند. آنچه تحت عنوان نظر کمک

، یاجتماع یند اشاره دارد. در هر حال، در زندگین فرایبه ا

 ،ن نباشدیارانه است و اگر چنیهم یغلبه و کثرت با رفتارها

د دو توانمی یهمکار خواهد شد. دچار اختلال یاجتماع یزندگ

 یفرد همکار ید. گاهرا داشته باش هاهزینوع متفاوت از انگ

اما  ،(21) خودش بهتر است یداند که برایم ون، چکندمی

 ،پذیریجامعهزمانی این همکاری عمل اخلاقی است که در جریان 

ده یسندک و پینامری ها با آن یگران و همکاریکمک به د

 عقلانیت ابزاری و فردیت، افراد به هبا گسترش دامن .باشد

فردی خویش هستند که این  کردن منافعدنبال بیشینه

وضعیت در مدیریت غربی هویدا شده است. مطابق نظرات آدام 

منافع خویش باشد در مجموع،  به دنبالاسمیت، اگر هر فرد 

آورد و بدین صورت ارمغان می سود بیشتری را برای همگان به

به و افراد  شودمیتر تر و پیچیدهتدریج عمیق یی بهفردگرا

از  .کنندمیبیشتر به منافع دیگران هم فکر نفع فردی  منظور

شدن حرکت کرد و برای سوی عقلانی ی بهدارسرمایه رو این

ی اجتماعی و هاهکسب سود پایدار و بیشتر، پذیرش هزین

در  ،(. بنابراین همانطور که بحث شد22اقتصادی الزامی شد )

 تعالیم قرار گرفت. هسر لوح ،مدیریت شرقی اخلاق از ابتدا

ریت شرقی دارای یک ناسیونالیسم قدرتمند و قابل پذیرش مدی

چشم  جویی در همه فنون بهاست و شایستگی و کمال

در رویداد اومانیسم در  دهدمیمطالعات نشان  خورد.می

گرایی مدیریت غربی، فلسفه و مکتب اخلاقی معیار، قدرت

معروف است،  چهین ییگران مکتب که به مکتب قدرتای است.

 شیکه در خدمت افزا یباور اعتقاد دارد که هر کار نیبر ا

که موجب کاهش قدرت و  یو هر کار« خوب»قدرت باشد، 
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خوب و بد،  اریمحور و مع یعنی ،است« بد»انسان شود،  ییتوانا

 راگ نیامثال آن. بنابرا ای« عدل»و « ظلم»است و نه « قدرت»

 چهینقدرت شود، آن کار از نظر  شیظالمانه موجب افزا یکار

 تیعادلانه موجب کاهش وضع یاگر کار ایاست و « خوب»

در رویداد رنسانس  (.23) است« بد»قدرت شود، آن کار 

 بهیی بوده است که این مکتب، گراعقلمکتب اخلاقی معیار 

اندیشد و تفکری است که بهترین داور می به عنوانعقل انسان 

و لایب  یی )توسط دکارت، اسپینوزاگراعقلدر غالب نهضت 

گرایی )توسط بیکن و هیوم( تداوم پیدا نیتس( و جریان تجربه

از نظر  .دکارت برای عقل اهمیت فراوانی قائل بود .(24) کرد

هستند  مندبهرهها به یک اندازه از نعمت عقل وی همه انسان

البته عقل  ،و ملاک رسیدن به یقین، استفاده از عقل است

 اصول، قواعد و روشی است که برای انجام وظایف خود نیازمند

که در رویداد  رسدمی به نظر (.21) ها پیروی نمایداز آن باید

، بنتام .ماکیاولیسم، مکتب اخلاقی معیار سودگرایی بوده است

ی انسانی از هافعالیتهمه »معتقد بود که  گرایی،مبدع فایده

ح خوشی و درد تجزیه بر اساس اصطلا توانمیجمله اخلاق را 

ردم در انجام ها را درک کرد. مسپس آن حلیل کرد،و ت

لذت و خوشی بیشتر و پرهیز از درد  به دنبالهای خود رفتار

که در نوع نگاه بنتام درباره لذت  یگریاز امور د (.11) «هستند

 نوع نگاهن یلذت است. ا ت دریمطرح است، توجه به مقوله کم

لذت  یابیرزا یبرا یکه و ییهاهاز مجموع شاخص توانمیرا 

ه کرده، ئکه درباره لذت ارا یا مسائل جانبیگرفته  ردر نظ

 یبنتام در فلسفه اخلاق، از سو یجرم یهاهدگایدافت. یدر

ش در یهاهیپردازش نظر تجه یگاه مناسبهیت تکیآدام اسم

برال یر آنها مکتب له بیکه با تک ییهاهینظر گرفته شد. نظر

 یهااز فرض یاریگفت بس نتوامیافت. یسامان  یدارسرمایه

اد شده ین اساس بنیز بر این هاکیاقتصاد نئوکلاس یاساس

 «تیمطلوب یحداکثرساز» توانمیها ن فرضیاست. از جمله ا

ه یدر نظر« سود یحداکثرساز»و  کنندهمصرفه رفتار یدر نظر

ن، اصل یگرفت. افزون بر ا رده را در نظدکننیرفتار تول

 یریگیپ ین مکتب اقتصادیکه در از ین کنندهمصرفت یحاکم

مصرف نادرست فراهم  یرا برا ینه مناسبید زمتوانمی، شودمی

 (.21) کند

ولی اهل  ،کلی انسان ژاپنی یک انسان معنوی استبه طور 

همین جهت است که یک انسان  ، بهباشدمیشریعت خاصی ن

و  ستتوئیژاپنی قادر است در یک لحظه هم مسیحی، هم شین

توئیزم تنها دین ملی ژاپن قلمداد شین. (27) ی باشدهم بودای

 گراییگرایی و همچنین هویتملی یا ملیگرایی و هویت شودمی

 .باشدمیتوئیزم ها مدیون دین شینبالای ژاپنی سازمانی

ی تفکر معنوی و فکری ژاپن بودیسم هابهیکی دیگر از جن

سم در محبوب بودی ه. فرقباشدمیهند  ازاست که بستر آن 

آیین ذن در مدیریت نقش محوری (. 28ژاپن، آیین ذن است )

کوشی و تعهد به انجام دارد و توسعه نظم و انظباط، سخت

تئوری همچنین  ی مفید پیروان ذن است.هاویژگیوظایف از 

ین ذن روایت یمدیریت کایزن با بهبود تدریجی برگرفته از آ

 گیریشکلست در توانسته ای ذن هاهشده است. مفاهیم و آموز

و  هاروش، هاهمدیریت ژاپنی بسیار مؤثر واقع شود. شیو

مدیریت ژاپنی مدیون آیین ذن  یهاها و حتی تکنیکتاکتیک

 .(23) است

وجه سوم تفکر معنوی و فکری ژاپن، آیین کنفوسیوس 

است. منشأ کنفوسیوس در چین است که در قرن هفتم 

 .(31) ژاپنی مطرح شد هعناصر سازنده اندیش به عنوانمیلادی 

اصل اساسی مربوط به تعامل  پنجکنفوسیوس دارای 

اساسی برای هماهنگی عملکرد کاری  کهاجتماعی است 

 شرح ذیل است: این پنج اصل به .شودمیمحسوب 

 ؛دست به پادشاهزیروفاداری ـ 1

 ؛نزدیکی پدر و پسرـ 2

 ؛تمایز در وظایف میان زن و شوهرـ 3

 ؛و فرمایشات بزرگان اطاعت از دستوراتـ 4

 .اعتماد متقابل بین دوستانـ 1

شکل  اما به ،گیری فئودالی استاولین اصل دارای جهت

ی تجاری که خواهان عملکرد برتر هاسازمانوفاداری برای 

اساس این اصل  برهستند، در جامعه مدرن ژاپن کاربرد دارد. 

مین دو شدت وفادار هستند. افراد به سازمان و رؤسای خود به

اصل مرتبط به اصل ارتباط پدر و فرزندی است که این ارتباط 

 مدیران و زیردستانشان در سازمان است. همنطبق با رابط

اساس این  سومین اصل، تمایز در وظایف زن و مرد است و بر
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 6934وپنجم، پاییز بیست ، شمارههفتم، دوره زیستیاخلاق  مجله/ 46
چهارم،  های مناسبی هستند و اصلاصل، مرد و زن دارای نقش

هاست و اصل سن و ارشدیت آن بر اساساحترام به بزرگان 

تأکید بر اهمیت هماهنگی و اعتماد متقابل در پنجم، 

مدیریت  هدهی نحو. این پنج اصل به چگونگی شکلستهاهگرو

و جالب توجه است که  کندمینوین در چین و ژاپن کمک 

ترتیب  ارتباط قوی میان این پنج اصل وجود دارد. همچنین به

رکنان، هماهنگی عواملی نظیر وفاداری در سازمان، روابط کا

سن و هنجارهای اجتماعی مناسب  بر اساسگروهی، احترام 

 .شودمیاین پنج اصل بررسی  بر اساس

 به ویژهی شرقی هاسازماناگرچه اکثر اقدامات  :وفاداری

مدیریت مشارکتی است، اما سلسله مراتب و  بر اساسژاپن 

 هااین کشوری مهم فرهنگ سازمانی هابهرتبه نیز یکی از جن

و از کارکنان انتظار  شودمیمحسوب خصوص در چین  به

وفادار باشند. که نسبت به کارفرمایان و سازمان خود  رودمی

که  رودمیاصل اول از کارفرمایان انتظار  بر اساسدر عین حال 

البته این امر مهم یکی  ،منافع زیردستان خود باشند به دنبال

مدیریت غربی است  کارکنان در فرهنگ و ههای عمداز نگرانی

به که کارفرمایان  شودمیوفور در مدیریت غرب مشاهده  که به

برای مثال کارکنان شرکت منافع کارکنان خود نیستند.  دنبال

هستند.  هاشرکتتویوتا و سونی معتقدند که متعلق به این 

د حتی بیشتر از وفاداری به توانمیوفاداری به یک سازمان 

 دولت باشد.

نگرش پدر سالارانه در ژاپن با انقلاب  :ارکنانروابط با ک

که انقلاب صنعتی در ژاپن  هنگامی صنعتی، گسترش یافت.

 هاسازمان رو این از .کارگران جوان افزایش یافتنیاز به  ،آغاز شد

ی تجاری برای جذب سریع کارکنان باید والدین هاشرکتو 

خود  هزاندا کردند که از فرزندانشان بهآنان را متقاعد می

برای مثال در یک شرکت  (.31) کنندمیخانواده مراقبت 

شغلی  هتولیدی ژاپنی بزرگ، یک مدیر ارشد ژاپنی که سابق

مدیران جوان را در زمینه و مسائل خانوادگی  ،بالایی داشت

کرد. این مدیر مسن در قبال رفاه جوانان و راهنمایی می

 کرد.یت میمسؤولکارکنان مهاجر احساس 

ترین تمایزات شاید یکی از برجسته :گی و اعتمادهماهن

ی تجاری غربی و شرقی، پویایی گروه باشد. در هاسازمانمیان 

یی شده است، فردگرافرهنگ و مدیریت غربی توجه زیادی به 

ها قابل قبول است. آن غیری ژاپنی هاسازمانیی در فردگرااما 

تایش و س به منظورمعتقدند که جداسازی افراد از همدیگر 

همین  به ،کندمیتشویق آنان، هماهنگی میان گروه را مختل 

ژاپن بیشتر از  به ویژهیی در مدیریت شرقی گراجمعترتیب 

اگر بر روی شایان ذکر است که یی مورد توجه است. فردگرا

یی بیش از حد تمرکز شود، اعتماد اعضای گروه نسبت فردگرا

 ییگراجمعبا  ن اعتمادکه ای در حالی ،شودمیتضعیف به یکدیگر 

سو، از دیگر .شودمیو در نظرگرفتن منافع جمعی تقویت 

 است. و چینی های ژاپنیروابط پایدار در تجارت هاعتماد لازم

ی هاشرکتهمچنین اهمیت اعتماد در چگونگی رقابت در 

جای  به (Ohmae) برای مثال اوهما .شودمیآسیایی دیده 

ای استراتژیک با رقبا و ایجاد تأکید بر رقابت، تشکیل اتحاده

های مختلف مشتری را مورد زی مختلف برای رفع نیاهاهرا

 (.32هدف قرار داد )

کنفوسیوس، بودیسم و  :سن بر اساساحترام به افراد 

اند که داشته ایویژهتوئیزم بر روی این موضوع تأکید شین

در  جوانان باید به افراد مسن و سالمند احترام بگذارند.

یژه ژاپن سن یک عامل مهم و ی شرقی به وهازمانسا

جوان حتی اگر  کننده در تحرک است. در ژاپن مدیرانتعیین

های غربی بهترین کاندید و نامزد واجد از لحاظ استاندارد

 کنندمیهم سعی  شرایط برای یک پست مدیریتی باشند، باز

از مدیر ارشد خود سبقت نگیرند و به فرمایشات آنان گوش 

کارکنان اغلب  ها اطاعت کنند و احترام بگذارند.ند و از آنده

و  یابندمی و همگام با گروه ارتقا شوندمیاستخدام  هاهدر گرو

 دستاوردهای شخصی دیگر مطرح نیست.

توئیزم زنان آیین کنفوسیوس و شین بر اساس :نقش روابط

ی آنان هافعالیتباید توسط همسران خود هدایت شوند و 

یک نوع فرهنگ مردسالاری که مردان  ؛ه خانه باشدمحدود ب

نهایی هستند. این اصل حتی در ژاپن امروزی و  گیرندهتصمیم

های غربی که برعکس برخی از کشور شودمیمدرن مشاهده 

ی هافعالیتامروزه مشارکت زنان در  کهاینبا وجود  است.

 هایی به چشمهم محدودیت اما باز ،تجاری افزایش یافته است

اعتقاد به این موضوع که زنان متعلق به دنیای  .خوردمی
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، پیشرفت آنان را مهار کرده و موفقیت و تحرک تجارت نیستند

 (.33ی شرقی کاهش داده است )هاسازمانآنان را در 

حال در مدیریت غربی به وفاداری به خود، افزایش اعتماد 

برای های کاری، نگرانی توسعه انجمنفرصت برابر،  نفس، به

 بر اساسروابط با کارکنان، جداسازی کار و بازی و ارتقا 

که در مدیریت شرقی و  در حالی، شایستگی تأکید شده است

و تعالیم باستان است، بر  هاهکه برگرفته از آموز و چینی ژاپنی

وفاداری بر گروه، توسعه روابط و وابستگی، فرصت تمایز، ایجاد 

ترکیب کار و  افع کارکنان،هماهنگی گروهی، نگرانی برای من

به بر اساس سابقه تأکید شده است که  زندگی شخصی و ارتقا

مدیریت شرقی نسبت به مدیریت غربی بیشتر از  رسدمی نظر

 جوید.تعالیم اخلاقی بهره می

با شناسایی  ذکر این نکته حائز اهمیت است که

سمت بهبود  سازمان را به توانمیی باستان و مدرن هاهاندیش

ی باستانی و مدرن در هاهاگر این اندیشو تعالی سوق داد و 

ی در ترکمهای جهان با رسواییمورد مدیریت کاربردی شود 

ها مواجه خواهد شد و فساد سازمانی و ناکارآمدی دولت هزمین

یی با کارآیی هاسازمانتر، همچنین شاهد جمعیتی سازنده

تر خواهد بود اهنگتر و محیطی هممداراخلاقهای بالاتر، دولت

 ه. نکتدهدمیشدت کاهش به که رنج انسانی را در بعد جهانی 

نوآوری آن نیز محسوب  هحائز اهمیت در این پژوهش که جنب

منظور ارتقا و بهبود به این است که در این پژوهش  ،شودمی

مدیریت در عصر باستان  هاصول شیو ،ی مدیریت نوینهاهشیو

 .(34) دندهسی و موشکافی قرار میبا عصر نوین را مورد برر

 

 هامواد و روش

های ها و مؤلفهویژگی مقایسهبه در این مطالعه تطبیقی، 

مدیریت غربی و مدیریت شرقی با توجه به دو طرح تثلیث 

بررسی مبانی نظری پژوهش  ابتدافکری و دینی پرداخته شد. 

ات اندیشمندان چین باستان و تفکرسپس  ،شودمی

 بر در نهایتو  شودمیمرور و نقد عصر حاضر  نظرانصاحب

یعنی اخلاق و رهبری تمرکز  ،اصلی پژوهش نکاتروی 

 .گرددمی

 

 مبانی نظریـ 1

اصول مدیریت بر اساس تفکرات اندیشمندان  -1-1

در بحث پیرامون : نظران معاصرچین باستان و صاحب

 چین باستان، مراجع غربی مدیریت، تمایل به هفلسفه و اندیش

 کنفوسیوس ،(Kongzi) کونگزیتمرکز روی کارهای 

(Confucius) و سانزی یا سانتزه در قطعات ادبی (Sunzi or 

Sun Tze)  در هنر جنگ )تمرکز روی راهبرد( دارند. در این

که بارها تفکرات این دو اندیشمند نقد تحقیق، با توجه به این

، (Guanzi) ، آثار سایر متفکران همچون جیوانزیاست شده

مورد توجه بیشتری ( Xunzi) یانزی ،(Hanfei zi) هانفیزی

ی این هاهتوازن جالب توجهی بین اندیش .قرار خواهد گرفت

 هر در حوزنظران معاصاندیشمندان چین باستان و صاحب

 Peter) (، دراکر31-31) (Bennis) مدیریت مانند بنیس

Drucker) (38-37فولوئت ،) (Mary Parker Follett) 

 (، مک گریگور41) (Shfritz et al) و همکاران (، شفریتز33)

(McGregor) (42-41کانتر ،) (Kanter) (43مایو ،) 

(Mayo) (41-44و ففیر ) (Pfeffer) (41 وجود دارد. در این )

شده از هر یک از اندیشمندان چینی بخش، مسیرهای انتخاب

 در غربی مقایسه خواهد شد. مدیریت تفکر اصلی با جریان

که مدیریت  شودمیپرداخته ابتدا به بررسی این مسأله 

مدیریت  (Gomez-Mejia et al) و همکاران میجیاچیست؟ 

نامند که افراد ی انسانی و تجاری فعالیتی میهاسازمانرا در 

 کندمیخاصی را برای رسیدن به اهداف مطلوب گرد هم جمع 

به  توانیم. بنابراین دیدگاه سطحی در مورد مدیریت را (47)

عنوان رکن اصلی به کنترل افراد نسبت داد. نیروهای انسانی، 

. بنابراین افرادی که در هر دو شوندمیمدیریت در نظر گرفته 

)مدیر و افرادی که مدیریت  گیرندمیسوی مدیریت قرار 

 ریزی،برنامه مانند کاربردی یهافعالیت( علاوه بر شوندمی

کنترل که توسط  و ا هدایترهبری ی استخدام، سازماندهی،

با هدف دستیابی به اهداف سازمانی  هاسازمانفرد یا افراد یا 

اظهار  تفولوئ. باشندمی، کانون توجه مدیریت شودمیاجرا 

داشته که مدیریت، هنر انجام کارها از طریق توانمندسازی 

(. اهمیت افراد یا 48، 33ها )آن برافراد است نه اعمال قدرت 

از ارزش منابع  ترکمنسانی در مقام مقایسه چیزی نیروهای ا
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بنابراین مشارکت  .ندارد هاشرکتفیزیکی و اقتصادی برای 

 (.43) شودمیکارمندان کلید موفقیت سازمانی محسوب 

حدود  ایشان .باشدمی جیوانزیاین دیدگاه مشابه دیدگاه 

 فعالیت داشته در دوران باستان وزیرعنوان نخستبه سال  41

 آبی است که همعتقد است که هر انسان همانند قطر و تاس

سهولت  و این آب به شودمیمنجر به ایجاد اقیانوسی عظیم 

خوبی مدیریت به باید بنابراین  .قادر است کشتی را غرق کند

 شوند.

به  دستیابیفرمانروایان باستان از دوگانگی از سوی دیگر 

دم که اساس اهداف خود در مورد حکمرانی و جلب رضایت مر

مشخص وضوح به . (11) اندپادشاهی آنان بوده، اطلاع داشته

آگاه که مدیریت مردم، قلب حکمرانی است و پادشاهان  شد

که اگر نیازهای مردم را رفع و آنان را خرسند کنند،  بودند

(. 11مردم نیز با کمال میل برای پادشاهان کار خواهند کرد )

که بهترین راه برای کسب  ددریافتن، پادشاهان وجود اینبا 

 ریمردم در مس تیهداو  ، اعطای مزایامردممحبوبیت در بین 

هدایت  مردم را در مسیر درست توانمیاما چگونه ، است درست

و باستان  نوینبه دو زبان  توانمینمود؟ پاسخ به این سؤال را 

ن و مقررات مشخص در دنیای گونه بیان کرد: وجود قوانیاین

استاندارد مربوط به  هها و کدهای مبتکرانسیاست و باستان

به ها باید وزی. هر دوی این پاسخاقدامات عملی در دنیای امر

قدری منسجم و سازگار باشند که مردم بدون سردرگمی، از 

اگر » توصیه کرده بود جیوانزیها پیروی کنند. همانطور که آن

شده و باشد، حکم اجرا  منصفانهشده در نظر گرفته هجریم

ای که باشند، از قانون خواهند تمامی مقامات دولتی از هر رده

اگر منصفانه نباشد، حکم اجرا نشده و مقامات  ولی ،ترسید

 تفاوت خواهند بود. بنابرایند بیدولتی نیز نسبت به وظایف خو

خوبی شناخته و به پادشاه خردمند، کلید حکومت بر مردم را 

(. در این 11)« د باشدتوانمین از قانون ترمهمهم چیزی  آن

 یبرادیدگاه ابزاری را  جیوانزیکه  شودمیعبارت مشاهده 

پادشاه » ؛کار برده استبه ی مقامات دولت تیریمد یچگونگ

ها و بایستی مقامات دولتی خود را بر اساس موقعیت

« هایشان، با محک قانون، مورد سنجش قرار دهدموفقیت

را مدیریت  هن حوزمسؤولامورد  دیدگاه درمشابه این (. 11)

ایشان اندیشمند چین باستان است است.  هانفیزی بیان کرده

سازی قوانین طرفدار سازگاری و انسجام در طراحی و پیادهکه 

ن باید بر اساس مسؤولا و معتقد است که باشدمیو مقررات 

. گزینش شوندکشور  هها و نقش آنان در ساخت و توسعتوانایی

هایی نیز باید در نظر گرفته شود ها و پاداشزاتمجاهمچنین 

تا مردم نسبت به پیروی از قوانین و مقررات هراس داشته 

نیز مشاهده شد که باشند. این دیدگاه، در اندرزهای هانفیزی 

هایشان برای ها و توانایین بر اساس شایستگیمسؤولااگر 

 اام ،اعتراض خواهند کرد ترکمسمتی منصوب شوند، مردم 

اند، ی زیبا پوشانده شدههاهها و توجیاشتباهاتی که با استدلال

د توانمیشرایط ناسازگار و  سختی قابل تشخیص هستندبه 

اما یانزی  (،11آورد ) وجودبه پاداش و مجازات را سردرگمی در 

به نام دیدگاه انسانی  را این دیدگاه ابزاری با دیدگاهی مخالف

 برخورد خیرخواهانهد داده و بر روی مدیریت مردم پیشنها هدربار

و از روش مشارکتی برای تشویق، متمرکز شده با مردم 

توانمندسازی و مشارکت مردم جهت خدمت به هدف مشترک 

در ادامه برخی  .(43، 33) استحمایت کرده « سازمان»دولت 

از اصول کلیدی مدیریت مردم در چین باستان که ارتباط 

 زی دارند، ارائه خواهد شد.نزدیکی نیز با جهان امرو

امروزه مطالعات مربوط به : اصول رهبری و اخلاق -1-1-1

 ،2ها در حال افزایش است )رهبری و اخلاق و ارتباط بین آن

عنوان به ن و همکارانش، رهبری اخلاقی را وبرا (.11-12

روابط میان  تظاهرات هنجاری مناسب در اقدامات فردی و

اقداماتی توسط ارتباط دوسویه تقویت  دانند که چنینافراد می

در  (Trevino et al) تروینو و همکارانش (.11، 7) شوندمی

مطالعات خود بیان کردند که رهبری اخلاقی، اخلاق فردی 

ای از صفات شخصی شامل: صداقت، است که با مجموعه

. همچنین افوری (17) اعتماد و یکپارچگی پیوند خورده است

ان داشت که مدیریت اخلاقی متمایز از در مطالعات خود بی

، (Nuttall) اما نیوتال ،(18) های رهبری اخلاق استتئوری

که بر روی  کندمیای از فلسفه تعریف عنوان شاخهبه اخلاق را 

های و با مفاهیم اخلاقی و قضاوت کندمیسیرت افراد تمرکز 

ش مربوط به آن گره خورده است. از نظر نیوتال اخلاق یک نگر

ای از های افراد قابل بررسی است و مجموعهاست که در رفتار
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 66و همکاران/  رستگار گیری از اصول رهبری اخلاقی چین باستان برای ارتقای مدیریت نوینبهره

عنوان یک به اخلاق را  ،. راسل(13) ستهاارزشاصول و 

 را اخلاق چنانکه ،کندمیگرایش مشترک از یک جامعه تعریف 

ی فردی در یک ساختار هاهتمایلات و خواست هدهندنشان

کدهای  خلاق(. ا11، 12) تا ساختار شخصی داندمی جهانی

. گیرندمیی فردی مطابق با آن شکل هافعالیترفتاری است که 

در خطوط اصول  هاسازمانیا  هاهگرو گیریشکلدر واقع 

صورت که اخلاق اصول هنجاری را (. بدین11ری است )هنجا

. (12) کشدو خصوصی به تصویر می ایحرفهدر سطوح زندگی 

که فرد با کمک  اخلاق دو هدف اصلی دارد: نخست، الزاماتی

و به یک شخص خوب تبدیل  دهدمی آن خودش را ارتقا

حدود در رفتارهای  هکنندقوانینی که تعیین ؛ ثانیاًشودمی

دهند که مفهوم اخلاق، یک فردی است. مطالعات نشان می

ندگی فرد را احاطه مفهوم هنجاری است که هر سطح از ز

نگرش دارای که هر رفتار و هر  رسدمینظر به کرده است و 

است که با اخلاق توضیح داده  اییک بعد اخلاقی یا مبانی

 .شوندمی

بین اخلاق و  هاز سوی دیگر مفهوم مدیریت اخلاقی رابط

مسائل مدیریتی نظیر مصادیق مربوط به حقوق مشترک، 

قی را های اخلاها و حتی ارتباطات مربوط به کدمنابع، فرصت

همیت در اینجاست که مفهوم حائز ا هاما نکت گیرد،میدر نظر 

صورتی که به رهبری اخلاقی از مدیریت اخلاقی مجزاست 

ظایف کارکنان، مشتریان و صورت آگاهانه وبه رهبری و اخلاق 

 اقتصادی های مربوط به محیط حقوقی،فعان و بخشنتمامی ذی

انه مداراخلاقدر واقع رهبری  کشند.و اجتماعی را به تصویر می

ت اجتماعی و آگاهی اجتماعی از کسب و کار یمسؤولنیازمند 

 ه(. شایان ذکر است که وقتی اخلاق با توجه به مقول13است )

، مباحثی نظیر رهبری شودمیدر نظر گرفته  ایحرفهزندگی 

. اصول رهبری و شوندمیتر پررنگ ایحرفهاخلاق و اخلاق 

ی اخلاقی شکل هاارزشاخلاق، شخصیت رهبر را با توجه به 

ی هاارزشهند و بر روی یکپارچگی شخصیت با توجه به دمی

. حال سؤالی که در اینجا مطرح کنندمیاخلاقی تمرکز 

 مداراخلاقاین است که چگونه رهبر یک شخص  ،گرددمی

چگونه  گیریتصمیمیا یک رهبر اخلاقی در فرآیند  گرددمی

 توانمیطور کلی به اسخ به این سؤالات آید؟ در پپدید می

است.  گیریتصمیمین مسائل مدیریتی، ترمهمکه یکی از  گفت

 شروع به رعایت استانداردهای گیریتصمیماگر رهبر در فرآیند 

در واقع این مفهوم  .شودمیرهبری اخلاقی ایجاد  ،اخلاقی کند

های اخیر یک نوع رویکرد رهبری است که در میان تئوری

ر اساس رهبری نمود پیدا کرده است و رهبری است که ب

 (.12)کدهای اخلاقی تعریف و تشکیل شده است 

مربوط به  سخناندر این پژوهش محققین تعدادی از 

اند و طور انتخابی مطالعه کردهبه اندیشمندان چین باستان را 

 هنظران معاصر غربی در زمینی صاحبهاهآن را با اندیش

ه اند کاند و به این نکته دست یافتهمدیریت مقایسه نموده

های نگرانی اصلی در حکمرانی کشور و مدیریت مردم در زمان

ی تجاری کنونی تفاوت داشته هاسازمانباستان اندکی با اداره 

ها و اصول و تاندر واقع محققین با موشکافی داس .است

رهبری و اخلاق  هدربار ،در زمان باستان ی حاکمهاهاندیش

خردمند باید به  دریافتند که مدیران و رهبران یا پادشاهان

انداز ها را توانمند سازند؛ چشمپیروان خود اعتماد کرده و آن

بایست با افراد تحت رهبری و مدیریت رهبران یا پادشاهان می

این مسأله تأکید بر بنیس همچنین به اشتراک گذاشته شود. 

انداز خود در قالب کرده که رهبران باید قادر به بیان چشم

ها قابل درک است؛ باشند که برای پیروان آنی مناسبی هاهواژ

انداز از سوی پیروان باعث ایجاد پیوندی عاطفی درک چشم

هم نزدیک به مبتنی بر اعتماد شده و پیروان و رهبران را 

با اشاره به ابعاد انسانی کارمندان در  کانتر (.31) کندمی

، نسبت به منزوی شدن سازمان هشدار داده و روی هاسازمان

درون شرکت جهت غلبه بر  هاارزشگذاری اهمیت به اشتراک

. پیتر دراکر پا را فراتر از این (43) کندمیاین معضل تأکید 

 کندمیعنوان یک هنر اجتماعی معرفی به نهاده و مدیریت را 

که نیازمند برقراری ارتباط مؤثر با افرادی است که درون 

، رسدمینظر به  (.48، 38سازمان در حال کار هستند )

مدیریت در دوران معاصر و باستان بر سر  هاندیشمندان حوز

به خود را  هاین موضوع اتفاق نظر دارند که اگر کارمندان وظیف

ی مدیران هاهیتی دو برابر روی شانمسؤولخوبی انجام ندهند، 

گفته است: جهان،  جیوانزییا رهبران خواهد بود. همانطور که 

بلکه هراس  ،انمند و با استعداد نداردترسی از نبود افراد تو
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اصلی از نبودن پادشاهی توانمند است که توانایی گماشتن این 

ای از های شغلی مناسب را دارد. جهان واهمهافراد در موقعیت

نبودن ثروت ندارد، ترس اصلی از نبود کسی است که مدیریت 

(. سؤالی که هنوز باقی است 11این ثروت را بر عهده گیرد )

 د مدیری خوب باشد؟توانمیاین است که چه کسی 

مدیریت را مطرح  هترین دیدگاه در زمیندراکر، رویایی

ی هاشرکتهای قبل، پیش از رسوایی هکرده است: دو ده

های اقتصادی کنونی، متناقض با دیدگاه مربوط بزرگ و بحران

که از  هاسازمانبه مطالعه در مورد ابعاد اجتماعی و سیاسی 

زمان ماکیاولی در غرب حالت غالب پیدا کرده بود، چندین 

 مرتبه روی این موضوع تأکید کرد که سر و کار سازمان با

ی تجاری، هاسازمان. یت استمسؤولقدرت نیست، بلکه با 

انسانی، اجتماعی و در واقع  هیک پدید هاسازمانهمانند سایر 

زمان باید اخلاقی هستند. پیش از اندیشیدن به سود، مدیر سا

(. 48، 37ارائه خدمات با کیفیت به مشتریان باشد ) هدر اندیش

 دیدگاههر دو  جملاتشاید اگر توجه بیشتری به این کلمات و 

یی هاشرکتشد، شاهد سقوط غربی و شرقی معطوف می

های یا حتی طوفان (World Com) همانند انرون و ورلد کام

 نبودیم.اقتصادی اخیر 

نتخاب بر اساس شایستگی )تمرکز بر اصول ا -2-1-1

رهبران  :(مداراخلاقی رهبران هاویژگیسازی از توانمندی

رسانی به خدمت هبه بهترین شیو ایویژهتوجه  مداراخلاق

طور جدی به تأثیر اقدمات خود بر روی افراد به مردم دارند و 

. این رهبران از طریق انتخاب شایسته و کنندمیتوجه 

افع گروهی نه کارکنان، خود را برای ایجاد من توانمندسازی

رو در فرآیند استخدام یکی از  از این .دسازنشخصی آماده می

ی مهم، انتخاب افراد شایسته است. همچنین در هاهگزین

ی حیاتی، تحلیل هابهفرایند گزینش و استخدام، یکی از جن

تجارب کاری قبلی فرد و طراحی شغل جهت حصول اطمینان 

های ین مورد است که سازمان فرد مناسب و دارای مهارتاز ا

کافی جهت انجام وظایف مختلف را استخدام خواهد نمود 

طور مناسبی با به شده باید (. این ایده که افراد استخدام14)

نیز  یانزی سخنانشغل مورد نظر تناسب داشته باشند، در 

ر دوران : دوی در پاسخ به این سؤال کهنمود پیدا کرده است. 

باستان، فرمانروایان چگونه بر مردم خود حکمرانی کرده و 

خاک اجزای  که دادپاسخ  نمودند؟ها را مدیریت میآن

و رشد  شودمیباعث رشد یک گیاه  وجود این،مختلفی دارد؛ با 

ناپذیر ، امکانخاک شور با همان کیفیت خاک مرغوبگیاه در 

های ها و قابلیتییطور مشابه، افراد دارای توانابه است. 

، شوندها مجبور به انجام یک کار اگر آن و مختلفی هستند

که افراد برای مطمئنا نتایج هرگز مشابه نخواهد بود. پس این

 ای، کار خردمندانهشوندمیگرفته انجام وظایف چندگانه در نظر 

نیست. یک پادشاه توانمند و دانا، نه افراد چاپلوس را در 

که  کندمیو نه افرادی را انتخاب  دهدمیاه پیرامون خود ر

برای منافع شخصی خود در حال تلاش هستند. وی قادر است 

تا نقاط ضعف و قوت زیردستان خود را به سطح متعادلی 

ها را به انجام کارهایی ترغیب کند که توانایی رسانده و آن

ای برای هها، اصول پایبالایی در انجام آن کارها دارند. این

، یسالارستهیشا(. 11) شوندمیخدام محسوب گزینش و است

و  سزایی بر بقابه تأثیر  یتیریخصوص در انتصاب مشاغل مدبه 

انتخاب بر اساس زیرا ، ی امروزی داردهاسازمان هتوسع

را مزایایی  سالار،ستهیام شادر جهت استقرار نظ یستگیشا

 یثربخشـش ایکه شامل افزاآورد برای سازمان به ارمغان می

، احساس تعلق کارکنان به یشغل تیرضا یرد و سازمان، ارتقاف

سطح  یشتر، بهبود و ارتقایتلاش ب ،زهیجاد انگیسازمان، ا

تعدادها، درست اس یریکارگبه عملکرد، شناخت و پرورش و 

جامعه  یورت بهرهیسازمان و در نها یوربهره رد،ف یوررهبه

ی مدیریت افراد که از یکی از اقدامات عملی برا .(11) است

های انتخابی ی موفق اتخاذ شده، استخدامهاسازمانسوی 

(. بنابراین اگر سازمانی افراد نامناسبی را که با 41است )

فرهنگ سازمانی همخوانی ندارند، گزینش کرده و استخدام 

 خواهد شد.صورت کل سازمان نابود نماید، در این

، شرکت آمریکایی دارد البته انتقادی که پففیر به هزاران

تنها  هاشرکتوی، این  هعقیدبه  .باشدمیتر تر و صریحروشن

اصلی شرکت هستند و  هدعی آن هستند که کارمندان، سرمایم

های انتخابی و راهبردی، این در عمل با عدم انجام استخدام

: شدیانزی سؤال  از. در گفتگوی دیگری کنندمیشعار را نقض 

راد خوب و مناسب را انتخاب کرد؟ یانزی اف توانمیچگونه 
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 ،گفتن ویسخن هگونه پاسخ داده است: بر اساس نحواین

دانش وی در مورد چگونگی  ،کارهایی که قبلاً انجام داده است

کنترل و اداره یک کشور. برای ارزیابی عملکرد این افراد، 

ها نزدیک شوید، اما ها را محترم شمرده و به آنید آنتوانمی

رگز آداب معاشرت بین یک پادشاه و زیردست را فراموش ه

 هایگرفتن موقعیتیک پادشاه خردمند، با در نظر نکنید. بنابراین

شده که افراد منصوب کندمیای عمل گونهبه شغلی محدود، 

ها، بیشترین کار را انجام دهند. هنگامی که در این سمت

، توجه اصلی خواهید فردی را برای انجام کاری برگزینیدمی

گفتن و سخن هباید روی توانایی وی برای انجام کارها، نحو

مداری وی باشد. ظاهر زیبا هرگز معیار مناسبی برای قانون

مطالبی که در بندهای قبلی بیان  (.11)گزینش افراد نیست 

دهند که یانزی علم کامل نسبت به روشنی نشان میبه شدند، 

ی متعددی برای هاروشاز معیارهای انتخاب صحیح داشته و 

مانند نظارت، ارزیابی تجارب  ،کرده استگزینش استفاده می

های عملی و دانش مربوط به کاری قبلی و کنونی، توانایی

، 14موقعیت شغلی و سایر موارد برای انتخاب فرد مناسب )

ی اتخاذشده برای گزینش و استخدام در دوران هاروش(. 17

یی است که امروزه هاروشبودن، مشابه باستان، از نظر پیشرفته

مورد استفاده قرار  هاسازماناز سوی مدیریت منابع انسانی در 

ج در یرا یک مفهوم یسالارستهیشامفهوم  همچنین .گیردمی

، مهارت، دانش، ییداشتن توانا یمعنابه  که است یاسیعلوم س

به ران و رهبران، نقش یمد رو از این ت است.یاقت و صلاحیل

همچنین این دارند.  هاسازمانا شکست یق یدر توف سزایی

افت که ی توانمیرا ن یچ سازمانیهنکته حائز اهمیت است که 

ا یر یرا تجربه کرده باشد، مگر آنکه توسط مد رشد مستمر

 ت شده باشدیو کارآمد، هدا ستهیران و رهبران شایاز مد یمیت

(18.) 

)تمرکز بر  فراداصول مربوط به جذب و نگهداری ا -3-1-1

و وضعیت کشور  پادشاهیدوران : در مصادیق اخلاقی( هاارزش

خصوص در دوران جنگ، شاید متفکرترین و توانمندترین به 

افراد در طول تاریخ کشور چین را پرورش داده است. در آن 

 هایی را تحت عنوان جنگ برای استعداددوران، کشورها جنگ

(War for Talent)ند؛ مشابه این حالت امروزه داد، انجام می

که با کمبود نیرو مواجه  شودمییی مشاهده هاسازماندر 

رقابت شدیدی برای  هاسازمانهستند. هنگام این کمبود، 

های شغلی خالی جذب افراد مناسب جهت پرکردن موقعیت

کردن در پی پیدا دارند. بسیاری از پادشاهان کشورهای مختلف

رین افراد جهت خدمت به کشور روشی کارآمد برای جذب بهت

به  توانمیبودند. در آن دوران این بحث مطرح بود که چگونه 

بدل شد. بسیاری از  (Kingdom of Choice) خدای انتخاب

اندیشمندان و افراد توانمند، آزادانه مقصد بعدی خود را 

ها جهت خدمت به کردن آناعدبنابراین متق .کردندانتخاب می

از پادشاهان، از اهمیت زیادی برای آن  کشور از سوی یکی

کشور و پادشاه برخوردار بود )مشابه حالتی که امروزه در مورد 

طی ملاقاتی  کارکنان با سطح دانش و مهارت بالا مطرح است(.

با یانزی داشته، این سؤال را مطرح نموده  یکی از پادشاهانکه 

 چه شرایطی باعث وفاداری یک فرد نسبت به کشور»است: 

شده و چه شرایطی موجبات ترک کشور از سوی وی را فراهم 

گونه بیان کرده است: در کشوری یانزی در پاسخ این« ؟کندمی

های شغلی مربوطه مشغول طور مناسب در موقعیتبه که افراد 

بالا، متعهد و وفادار ین ردهمسؤولدر کشوری که  ،کار هستندبه 

مردمی نسبت به پادشاه وجود  هبوده و شکایتی از سوی تود

های غیر انسانی با خشونت بالا در کشوری که مجازات ،ندارد

در این کشور، افراد با کمال میل پیرو  ،زنددر آن موج نمی

پادشاه خواهند بود و از کارکردن در کشوری با صلح و ثبات 

مهم  هاین داستان، دو نکتبا خواندن  (.11)لذت خواهند برد 

که « خدای انتخاب»اصطلاح  نخست :خوردم میچشبه درآن 

کار گرفته شده، تفاوت چندانی با به در دوران باستان 

ی هاسازمان که در (Employer of Choice) کارفرمای انتخاب

ها، آگاهانه باشد، ، ندارد. اگر انتخابروندمیکار به کنونی 

رهبری  ،کارمندان، رضایت شغلی کافی را خواهند داشت

د بر اساس ضوابط و نه روابط در سطح سازمان جاری قدرتمن

اری به حداقل یط کشکایت کارمندان در مح ،خواهد بود

تأکید شده که افراد با  همبر این م (؛ دوم43خواهد رسید )

سطح علمی و مهارتی بالا، در دوران باستان در کشورهایی که 

 اند، تمایلی به فعالیتی مادی بودههاهتنها در پی انگیز

نیز مطرح  هاسازمانمشابه حالتی که امروزه برای  ،اندنداشته

www.SID.ir

www.sid.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 6934وپنجم، پاییز بیست ، شمارههفتم، دوره زیستیاخلاق  مجله/ 66
ه یا مشارکت افراد در آن کم نظم بوداست. اگر سازمانی بی

الملل نداشته باشد، یا اعتبار خوبی در سطح ملی یا بین باشد

کردن برای آن سازمان را هرگز کار ،در این صورت افراد توانمند

مابیش در تئوری مدیریت نخواهند پذیرفت. این عقیده، ک

وی  (.44) شودمیشده از سوی مایو مشاهده روابط انسانی ارائه

مندی شغلی پرداخته و ی رضایتهاهدر تئوری خود به ریش

ضایت کارمندان از شغل، بیش از گونه بیان کرده است که راین

که به سطح درآمد بستگی داشته باشد، وابسته به سایر آن

ی به دهی به کارمند و احساس وفادارشفاکتورها مانند ارز

دیدگاه مشابه از سوی (. 13) باشدمیگروه اجتماعی مربوطه 

مطرح شده است: حتی اگر افراد با فضیلت در فقر نیز یانزی 

ای که نه غذایی برای خوردن و نه گونهبه  ،سر برندبه مطلق 

 لباسی برای پوشیدن داشته باشند، هرگز دستمزدهای نامناسب

ی نادرست را نخواهند پذیرفت. اگر این اصل با هابهرفیع رتو ت

ی بزرگ هاشرکتآنچه که امروزه در مورد مدیران عامل 

، این مدیران در سطح بسیار گردد، مقایسه شودمیمشاهده 

. بنابراین گرفتپایینی نسبت به این معیارها قرار خواهند 

ی هاانسازمیارهای ارزشی و اخلاقی در جهت افزایش سطح مع

نمودن منشور نوین، مدیران و رهبران موظف هستند با پررنگ

ی ناشی از رعایت اصول اخلاقی، کارکنان هاارزشاخلاقی و 

انه سوق مداراخلاقسمت یک سازمان با فرهنگ به خود را 

چشم به ی نوین هاسازمانروزه در اکثر دهند. شکافی که ام

ات ناشی از عدم خورد، عدم توجه به اصول اخلاقی و تبعمی

رعایت این اصول است. مدیر در عصر نوین موظف است با 

 ی باستان، کارکنان شایسته و توانمندهاهالگوبرداری از اندیش

دنبال کسب سود و منافع به پرورش دهد. افرادی که  را

ها در راستای اهداف سازمان و شخصی نیستند و هدف آن

ارمندان و استخدام عدم توجه مدیریت به ک رشد سازمان است.

منجر به انحطاط  ،های لازم را ندارندافرادی که شایستگی

گونه افراد برای کسب منافع شخصی زیرا این ،شودمیسازمان 

 گذارند.و اصول اخلاقی را زیر پا می هاارزشخود تمامی 

معتقد کانتر : اصول پاداش مبتنی بر مشارکت -4-1-1

نحو به با اهداف سازمان را اگر فردی فعالیت متناسب است که 

. روابط نباید (43) احسن انجام دهد، مستحق پاداش است

ها باشد. این اصل نیز از سوی یانزی چنان حاکم بر پاداشآن

های مربوط به چین باستان مطرح در یکی دیگر از داستان

خرسندی تمام تعدادی از  یکی از پادشاهان باشده است. 

ده و خواست تا پاداشی را به آنان زیردستان خود را دعوت کر

واحد  ده هزاراعطا کند. سه نفر از زیردستان پاداشی معادل 

واحد پول  هزارپول باستان و پنج نفر دیگر پاداشی معادل 

باستان دریافت کردند. هنگامی که دستور اعطای پاداش به 

ها سر باز زد. پادشاه حسابدار قصر رسید، وی از دادن پاداش

اما فردی  ،و سریعاً دستور عزل حسابدار را صادر کرد برافروخت

عزل بود، این کار را انجام نداد. پادشاه بسیار  مسؤولکه 

سرخورده و غمگین شد. یانزی به دیدن پادشاه آمد که 

مندی خود از این اتفاق را برای وی کرده بود: من پادشاه گله

دهم و  م هر که را خواستم پاداشتوانمی ،این سرزمین هستم

اما اکنون قادر  ،هر که را که از او متنفر بودم، از خودم دور کنم

بودن به انجام این کار نیستم. این مسأله، خارج از عرف پادشاه

: شنیدم اگر پادشاه با عدالت رفتار بیان کردنیست؟ یانزی 

اما اگر گمراه شود،  ،کند، زیردستان مطیع وی خواهند بود

دادن به خواهند کرد. شما قصد پاداشزیردستان به وی خیانت 

دهید تا دیگران از زیردستان متملق خود را دارید و دستور می

نظر شما این مسأله خارج از به فرمان شما اطاعت کنند. آیا 

اید و بودن نیست؟ شما اصول را زیر پا گذاشتهعرف پادشاه

کنید که خارج از زیردستان خود را مجبور به انجام کاری می

ها را به هاست. پادشاهان موفق، پاداشیت آنمسؤول هیطح

شدن کارها ها سبب بهترانجامدادند که ترغیب آنافرادی می

ها نیز برای افرادی در نظر گرفته شد. در مقابل، مجازاتمی

دیدن مردم بود. مردم باید ها سبب آسیبکه حضور آن شودمی

پاداش دریافت  ،هنددنفع کشور انجام میبه برای کار خوبی که 

ها خاطر چاپلوسی برای پادشاه. تنبیه و مجازات آنبه کنند نه 

نیز باید بر اساس کارهای خلاف اهداف و منافع کشور باشد. 

علاقه و نفرت پادشاه نسبت به یک فرد نباید مبنایی برای 

سازی معیارها برای تنبیه یا تشویق باشد. بنابراین با شفاف

ها را ها و تشویقمجازات توانمیوب از بد، تمییزدادن افراد خ

طور مناسب انجام داد. اگر چنین شد، کشور در صلح به نیز 

اما  ،خواهد بود و مردم با اتحاد و هماهنگی زندگی خواهند کرد
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به حکومت فرمانروایان ناموفق  ،روی سکه نیز مطرح است آن

گذاشته و  مند را زیر پاقبلی خود بنگرید! آنان که اصول ضابطه

افرادی را به خود نزدیک کردند که در برابر پادشاه و نه کشور، 

افرادی بدطینت شد که مطیع بودند. این کار باعث ظهور 

شدن خانمانخوردن صلح و نظم در کشور، بیهمنتیجه آن بر

وضوح به (. 11نابودی بود ) همردم و قرارگرفتن کشور در لب

ه از سوی یانزی برای شدکه اصول ارائه شودمیمشاهده 

 مشارکت مردم نسبت به کشور بوده است هدهی، بر پایپاداش

 دستیابیاگر کارمند هیچ نقشی در همچنین . (17، 43، 43)

به اهداف سازمانی نداشته باشد، مستحق پاداش نیست. 

زمینه مشاهده شده که  های سازمانی فراوانی در اینرسوایی

ها به جای پرداخت پاداش بهی بزرگ هاشرکتمدیران عامل 

 انددادهها را به مدیران ارشد اختصاص میکارمندان فعال، آن

(41). 

 گیریتصمیممشارکت در : اصول مدیریت مشارکتی -1-1-1

مدیریت  هو ارتباط بین مدیریت و کارکنان، دو روی سک

های آزمایشهای اصلی مربوط به مشارکتی است. یکی از بینش

 بیان که توسط مایو (Hawthorne Experiments) هاثورن

شده بود، اهمیت حیاتی ارتباط بین مدیریت و کارکنان بود؛ 

گیر بازدهی در برقراری مؤثر این ارتباط سبب افزایش چشم

این اعتقاد را  طور مشابه، کانتربه . (44) شودمیمحیط کاری 

یا « مدیریت مشارکتی»داشت که کلید تجدید حیات شرکت 

شدن به شهروند ی و ترغیب کارکنان جهت تبدیلتوانمندساز

های یتمسؤولواقعی سازمانی کاملًا آگاه نسبت به حقوق و 

خویش در محیطی دموکراتیک است. برای انجام این مهم، باید 

گذاری می وجود داشته باشد که امکان به اشتراکسمکانی

در این  .(43)ی کارکنان در سطح سازمان را ایجاد کند هاهاید

همراه مایو و کانتر به رابطه، یانزی اولین فردی است که 

ها و جامعه، به مشارکت دموکراتیک را علاوه بر سیاست

در این . (43-44) ی تجاری نیز بسط داده استهاسازمان

اگر صدایی از گوید که رابطه یانزی به یکی از پادشاهان می

ت زیردستان شما به گوش نرسد، قادر به شنیدن پیشنهادا

مدیریت کشور تنها نیازمند یک همچنین خوب نخواهید بود. 

طلبد. ی زیاد و متنوعی را میهاهبلکه دیدگا ،دیدگاه نیست

ها سازی صرف آنباید پیشنهادات شنیده شوند؛ لزومی به پیاده

ی مختلف را هاهوجود ندارد. هرگز فرد خردمند شنیدن دیدگا

به سوی یانزی  شرط دیگری که ازپیش .(11) کندمینرد 

مهم مدیریت مردم ذکر شده، از عنوان یکی دیگر از اصول 

بردن مرزهای کشور و تبادل اندیشه با سایر ممالک است؛ بین

مطرح  هاسازمانپففیر در عصر حاضر این مسأله را در مورد 

این شیوه بایستی گرایش  هواسطبه کرده و معتقد است 

 .(41) دا کندپی ارتقا هاسازمانگرایی در مساوات

وئت ولی مختلف چیزی است که فهاهدادن به دیدگاگوش

 The Creative) های خلاق تعارضآن را احتمال

Possibilities of Conflict) نه علیه  له ما،نامد که باید می

(. یانزی این مسأله را درک 33ما مورد استفاده قرار گیرد )

یابد تا  اد باید ارتقاتر کشور، اندیشه آزنمود که برای مدیریت به

ی مختلف را ایجاد کرد. زمانی که یک کشور )یا هاهبتوان دیدگا

، صدای شودمیسازمان( تنها از سوی یک نفر اداره و ارائه 

گوش خواهد رسید. بنان و به تاک ساعت نابودی آن تیک

اخیراً دلایل مربوط به سقوط  (Beenen & Pinto) پینتو

رهبری  هاند: شیونه اعلام کردهگورا این (Enron) انرون

استبدادی از سوی مدیر عامل شرکت )جف اسکیلینگ( که 

اقدامات عملی مخرب وی در طی سالیان متمادی مورد سؤال 

به ی کارمندان هاهو تحقیق قرار نگرفت و علاوه بر این، دیدگا

طور کامل نادیده گرفته شد. در واقع، کارمندانی که نظر خود 

داشتند، با شده ابراز میم کارآیی اقدامات انجامرا در مورد عد

شدند هایی از قبیل اخراج یا تقلیل رتبه مواجه میمجازات

(71.) 

ی هاشرکتقبل از این ماجرا، زمانی که  هحدود یک ده

بزرگ در کشور آمریکا در حال سقوط و ورشکستگی بودند، 

ها تنبنیس روی اهمیت این موضوع تأکید نمود که مدیران نه

درستی انجام دهند، بلکه باید در مورد انتخاب به را  باید کارها

کار درست نیز عملکرد صحیحی داشته باشند. از نظر بنیس، 

یک مدیر یا رهبر خوب باید به نظرات کارمندان خود گوش 

(. 31مسائلی را بیاموزد ) داده و از افراد تحت رهبری خود

ان غربی قرابت زیادی نظرصاحب هبینید، اندیشطور که میهمان

، کشور رسدمینظر به حال،  ی یانزی دارد. با اینهاهبا اندیش
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له گرفته است که علت آن سیستم چین از این اصول فاص

 صورتبه  هاسازمان گیریتصمیمحزبی قدرت در کشور و تک

 مراتبی است.سلسله

 اخلاق و مدیریتـ 2

فقیت امور مودیریتی تأثیر فراوانی بر بهبود و اخلاق م

بر ای بوک معتقد است که هر جامعه تجاری و سازمانی دارد.

یی هاارزشبرای خود  روابط متقابل، صداقت و وفاداری اساس

و  هاارزشای از مجموعه به عنواناخلاق  را ترسیم نموده است.

آن نیک و  بر اساسهایی است که هنجارها و بایدها و نباید

با  .شودمیاز خوب متمایز بدهای سازمان مشخص و عمل بد 

ند تصمیم بگیرند که چه توانمیتکیه بر اخلاق، مدیران 

 (.71-72اردی خوب و چه مواردی نادرست است )مو

یک اساس برای مدیران  به عنوان هاارزشاین مجموعه از 

را که باعث  اصول اخلاقیآن  مبنایکه بر  شودمیمحسوب 

کنندگان، یان، تأمینپیشرفت روابط آنان با کارمندان، مشتر

گذاری خارجی و سرمایه، ی کارگریهاهسهامداران، اتحادی

ی هاارزشتثبیت  .کنندمیریزی پایه ،شودمیجامعه تجاری 

 در حالی ،اخلاقی بهترین روش در کنترل نیروی انسانی است

یت مسؤولکه بسیاری از مدیران تأثیرات رفتار، اخلاقیات و 

 (.73) گیرندمیس و بحرانی نادیده اجتماعی را در مواقع حسا

در تصمیمات مرتبط به اخلاق، عوامل موقعیتی نظیر 

ی کار بر فرآیند هاویژگیکاری، فرهنگ سازمانی و  هزمین

که مدیر در تعامل با  دخیل هستند. هنگامی گیریتصمیم

نظر غلی، روانی و اجتماعی آنان را در کارکنان خود، شرایط ش

، حس ارزشمندی را کندمیبا آنان برخورد  و با احترام گیردمی

ساز انگیزش و رضایت که این حس زمینه کندمی به آنان القا

از سوی دیگر برعکس این وضعیت  (.74شغلی کارکنان است )

را تصور کنید، که مدیر با کارکنان خود برخورد مناسبی ندارد 

 در اینو کارکنان  کندمیی غیر اخلاقی را اعمال هاهو شیو

 .کنندمیوضعیت، حالات هیجانی و عاطفی منفی را تجربه 

بنابراین تعاملات و روابط غیر اخلاقی، منجر به دخالت در 

و در  شودمیشغلی غیر اخلاقی و غیر منصفانه  گیریتصمیم

شغلی برای کارکنان فراهم  فشارهای کاری و هنتیجه زمین

رمایان و بنابراین اقدامات مدیران و کارف (.71-71) شودمی

ماهیت  بر اساسفرمایشات آنان بر روی کارکنان تأثیر دارد و 

آن عمل، سخن، رفتار و ادراک کارکنان را تحت تأثیر قرار 

 رسدمی به نظرشده های انجامبا توجه به بررسی (.77) دهدمی

دلیل اعمال و اجرای آیین کنفوسیوس در مدیریت شرقی و  به

 ایویژهریت شرقی توجه پنج اصل مهم به اخلاق در مدی

 .شودمی

 

 گیرینتیجه

ی دوران چین باستان، هاهو نوشت هاهبا بررسی گفت

طور واضح به ی متعددی شناخته شد که هاهو فلسف هاهاندیش

 هی مدرن اندیشمندان معاصر در حوزهاهمطابق با دیدگا

مدیریت است. دلایل منطقی فراوانی برای پذیرش این مسأله 

ی مدیریت هاروشی باستان در مورد هاهکه اندیشوجود دارد 

ی هاسازمانو رهبری مبتنی بر اصول، هنوز هم در بسیاری از 

معاصر، چه در چین و چه در سایر کشورها، قابل استفاده است. 

ی باستان در برابر برخی از هاهبا بررسی دقیق اندیش

گیری شده که مدیریت، نتیجه هاندیشمندان معاصر در حوز

ی هاسازماننهادن به سهم هر فرد در یاز به تشخیص و ارزشن

سال قبلی تاریخ انسان  3111تر طی گسترده هتجاری و جامع

طور که در باقی مانده است. در عین حال، همانبدون تغییر 

نصایح دادن به دوران باستان، متقاعدکردن پادشاهان برای گوش

دادن مدیران ادتخردمندانه کار دشواری بوده، امروزه نیز ع

ها ی اصلی مدیریت و تبدیل آنهاهسازی نظریصنعتی به پیاده

البته اگر پایبند  ،نمایدبرانگیز میاقدامات عملی، امری چالشبه 

به دیدگاه مدیریت مبتنی بر اصول باشیم، توانایی بیشتری 

دهی بیشتر و برای ایجاد توازن بین نیازهای مربوط به ارزش

سازمانی و نیازهای مربوط به حفظ افزایش عملکرد 

و  هاهاستانداردهای اخلاقی و مراقبت از کارمندان و خانواد

لذا  ،تر خواهیم داشتگسترده هنفع جامعبه ها و کار جوامع آن

به ی امروزی نیازمند یک تغییر جهت و دیدگاه هاسازمان

سمت احیای اصول رهبری و اخلاق هستند، اصولی که در 

جهت کسب سود بیشتر و منافع به مروزی ی اهاسازمان

که است  حالی این در .شودمیشخصی افراد نادیده گرفته 

ی در حال رشد ایجاد اعتماد هاسازمانیکی از نیازهای اساسی 

www.SID.ir

www.sid.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 66و همکاران/  رستگار گیری از اصول رهبری اخلاقی چین باستان برای ارتقای مدیریت نوینبهره

که  گرددمیو رضایت شغلی است و این رضایت زمانی حاصل 

بنابراین رهبران تنها به منافع خود در سازمان نیاندیشند. 

دو مکتب  در این پژوهش ،که در مطالب فوق ذکر شد همانطور

الگوی بسیاری از این مکاتب که  بررسی شد مهم مدیریتی

بیشتر ریشه در یافته و درحال توسعه است و توسعه هایکشور

 مشخص شد که ،گرفتههای صورتدر بررسیدین دارد. 

مدیریت غربی و شرقی  گیریشکلهای بسیاری در متغیر

ر تثلیث مبانی فکری غربی )نهضت اومانیسم، د دخیل هستند.

بررسی شد و معین شد که صورت  ماکیاولیسم و رنسانس(

تفکر جدید غرب مدیون سه حرکت بزرگ غربی )اومانیسم، 

 هایپردازیکه تقریباً در تمام تئوری ماکیاولیسم و رنسانس( است

، دین ملی دیگرسوی از  علمی نظیر مدیریت دخیل است.

در تمام و ادیان واراداتی بودیسم و کنفوسیوس  توئیزمشین

همچنین  و تفکر معنوی ژاپن و چین ورود یافته است. هاهعرص

ادعا کرد که مدل کایزن و بهبود تدریجی که در مقابل  توانمی

طراحی شد، مرهون ی شرقی هاسازمانهای غربی برای مدل

بیشتر اما  ،توئیزم، بودیسم و کنفوسیوس بوده استادیان شین

 مربوط به ادیان بودیسم بوده است.

ی غرب و شرق هاههمانطور که قبلاً ذکر شد، بین فلسف

ی شرقی هاهاما استفاده از برخی از فلسف تفاوت وجود دارد،

در عین حال  د سودمند باشد.توانمیی غربی هاسازمانبرای 

بر ی امروزی هاسازمانشایان ذکر است که مدیریت بسیاری از 

برای های مذهبی و فلسفی شکل گرفته که آلایده اساس

 .(23پیشرفت اقتصادی مفید است )

در بررسی کشورهای شرق آسیا مشاهده شد که 

شدت نفوذ دارد  ها بهدر این کشورکنفوسیوس آیینی است که 

 یتمسؤولنظیر استقامت، یی هاویژگیکاری را با و اخلاق 

 دهدمیارائه ری جویی، سرعت، همکاری و یادگیپذیری، صرفه

های اخیر کشورهای شرق آسیا ناشی بیشتر موفقیت (.81-78)

وفاداری و اطاعت از قدرت بالاتر، نظم  از نفوذ این دین است.

که با رشد اقتصادی  کندمیاجتماعی را در جامعه فراهم 

در این رویه کارگران  رودمیسازگاری دارد و انتظار 

 کنند. های خود را با سرپرست قطعخصومت

ی چین باستان هاهو فلسف هاهدر این پژوهش بیشتر اندیش

مطرح شد و این فرض که کنفوسیوس اثرات منفی بر روی 

زیرا این آیین بر  ،دارد، نادیده گرفته شد مدیریت کسب و کار

هماهنگی میان مردم برای کاهش تضادها و کمک به اطمینان 

 گذارد.می رد صحیح در کسب و کار، تأثیر مثبتیاز عملک

که مدیریت  کنندمیهای آسیایی تصور چین و دیگر دولت

به این ترتیب یک سازمان  باشد.ل عدالت باید مبتنی بر اص

 به شرط آنکهرا افزایش دهد د در بلندمدت سود توانمیتجاری 

عواقب مخرب سود غیر قانونی و رقابت ناعادلانه را حذف کند. 

 وجود آسیا را به چنین اصولی تمدن صنعتی جدید شرق

ژاپن، سنگاپور و کره جنوبی عقاید اصلی از چین آورد. می

هر  (.81اند )داده طبیقشرایط فعلی ت او ب اخذ کردهباستان را 

اند یک سبک مدیریتی شده هسه کشور موفق به ایجاد و توسع

اما  ،که ترکیبی از کنفوسیوس و مدیریت علمی غرب است

ین برای پذیرش این سبک از جالب توجه است که بدانید چ

 یت به دو دلیل ذیل دچار تعلل است:مدیر

ی تجاری اخیراً با تغییر اقتصاد هاسازماندیریت ـ م1

 پذیر است؛شده به سمت اقتصاد بازار امکانریزیبرنامه

انقلاب فرهنگی سیستم ارزشی چین را به سمت هرج و  ـ2

ی هاارزشتعدیل  بنابراین برای بازسازی و .مرج سوق داده است

اساسی درون مدیریت یک سازمان تجاری در چین، زمان لازم 

 است.

ی مدیریت یک سازمان تجاری وابسته به سیستم هاویژگی

طولانی  هکشور چین دارای تاریخچارزشی یک فرهنگ دارد. 

استفاده از اصول کنفوسیوس در دوران ثبات است. تغییرات 

اما اصول  ،کرده استیک ساختار جدید ایجاد اخیر سیاسی 

اصول آسانی نادیده گرفته شده است.  پایه از کنفوسیوس به

کنفوسیوس اساس بسیاری از عملیات تجارت چین را تشکیل 

ی این فلسفه عبارتند هابهین جنترمهمدهند که برخی از می

 از:

 و سلسله مراتب بسیار مهم هستند؛رتبه ـ 

قانون جای حکومت توسط  حکومت توسط انسان بهـ 

 رونی برای حل مشکل اهمیتی ندارد(؛)قوانین و ساختار بی

 ؛خانواده )گسترش خانواده در این فرهنگ مهم است(ـ 
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 فرمانروایان نباید زیر سؤال برود؛اقتدار و تصمیمات ـ 

 ـ مدرنیزاسیون مورد نظر است؛

 دولت و تجارت وجود دارد؛همکاری بین ـ 

 ؛تمرکز بر روی تحصیلاتـ 

 ؛کنندمیوفق از افراط پرهیز افراد مـ 

کسی که  نفوذ کنفوسیوس در چین قوی است و هرـ 

د آن توانمیها باشد، نخواهان درک محیط کسب و کار چینی

 را نادیده بگیرد.

محقق مکتب اخلاقی معیار در دوران  به نظرهمچنین 

گرایی اخلاقی با توجه به گرایی و جامعهچین باستان عاطفه

ترین مکاتب اخلاقی گرایی از عمدهعاطفه .ادیان مطرح است

ی جالبی هاهای دیدگاکه متفکران و محققان برجسته باشدمی

ادیانی نظیر کنفوسیوس، بودیسم  اند.در این زمینه ارائه نموده

و لائوتسه و اشخاصی نظیر دیوید هیوم، آدام اسمیت، ژان ژاک 

لیگان و نل روسو، آرتور شوپنهاور، آلفرد جولز آیر، کارول گی

این اشخاص از  نظر هستند.نادیگنز در این مکتب صاحب

دوستی، خیرخواهی، حسی، نوعمفاهیمی نظیر، همدردی، هم

در این مکتب استفاده یت و غمخواری مسؤول شفقت و احساس

 (.82اند )نموده

انگیزشی و معنای تأکید بر نقش عوامل  گرایی بهعاطفه

 ت تا عوامل عقلانی و معرفتعمل اس عاطفی در انجام یا ترک

دهند که گرایان به عوامل اخلاقی اصالت میشناختی. عاطفه

بر اساس این دیدگاه  مبتنی بر هیجانات و عواطف باشند.

یعنی مطابق حس همدردی رفتارکردن. اخلاق  ،بودناخلاقی

های احساسی( به معنی عام، مبتنی بر اصالت عاطفه )اخلاق

ی هاهدیدگا گرایی است.ناشناختی مترادف اخلاق مبتنی بر

 شودمیگرایی به دو بخش ادعای ایجابی و سلبی تقسیم عاطفه

های مبتنی بر اصالت شهود ادعای سلبی، که در مقابل اخلاقو 

و اصالت طبیعت قرار دارد، این است که حکم و استدلال 

اخلاقی  یمؤکداً غیر از حکم و استدلال علمی است. آرااخلاقی 

غیر از عقاید علمی است و مفاهیمی نظیر خطا یا خوب در کل 

 یآرا نیستند. ف محمولات علمی، مبین خواص اشیابرخلا

اخلاقی مانند قضایای علمی قابل محاسبه و اثبات نیستند و 

در ادعای ایجابی  ها را از طریق تجربه آزمود.آن توانمین

و بلکه فقط حالت  ،مضمون قضایای اخلاقی امری عینی نیست

این مسلک معتقد است که  .کندمیگوینده را بیان  هعاطف

رفتار اخلاقی هر انسانی مبتنی بر حس همدردی یا همدلی 

آن در لذت و الم، شادی و غم  بر اساساست. نیرویی که انسان 

در قلمرو  هاهیکی از جدیدترین نظری .شودمیدیگران شریک 

 ،شده استگرایی که در آیین کنفوسیوس بدان توجه هعاطف

ما به  هاز دید این اخلاق، عاطف .باشدمیاخلاق غمخواری 

دیگری و برای دیگری است که ما را به سوی غمخواری 

بودن در این اخلاقی .دهدمیطبیعی و خود انگیخته سوق 

یت، مسؤولمعنای رفتار با دیگران بر مبنای احساس  رویکرد به

ق مخالف مکتب این نوع از اخلا پذیرندگی و پاسخگویی است.

که به  رسدمی به نظرهمچنین  (.83اخلاقی سودگرایی است )

چین باستان توجه شده است. در  هگرایی نیز در فلسفجامعه

که کار خوب گرایی، این باور وجود دارد مکتب اخلاقی جامعه

خاص  یگروه ایجامعه  رشیاست که مورد پسند و پذ یکار

. به ردیها قرار گرت آناست که مورد نف یباشد و کار بد کار

مخصوص خود را دارد و  یهاارزش یاهر جامعه گر،یعبارت د

که شناسایی این  نسبت به آن جامعه درستند ز،یها نهمه آن

 دارد. ایویژهمکاتب اهمیت 

است  در این پژوهش، اینقابل توجه  حال موضوع مهم و

در  ،هستند رو به روی نوین با یک شکاف اخلاقی هاسازمان که

تر بوده رنگی عصر قدیم کمهاسازمانکه این شکاف در  حالی

سمت جهانی به ی عصر معاصر هاسازماناست. از دیگرسو، 

ها در محیط و حضور و تضمین بقای آن کنندمیشدن حرکت 

اخلاقی  یهاارزشها و پرتلاطم رقابتی مستلزم ایجاد شایستگی

مسیر  هلاقی کارراهاست. بنابراین سازمانی که در آن اصول اخ

 گیریشکلدلیل به افزایی مثبت در افراد افراد است، یک هم

اندیشند و و افراد دیگر به منافع خود نمی شودمیاعتماد ایجاد 

گیری منجر به لذا این جهت، دارندنفع جامعه گام برمیبه 

 بر اساسبنابراین . شودمی هاسازمانهمگامی جامعه با این 

که با توجه به  شودمیشده پیشنهاد لعات انجامها و مطابررسی

شده از دوران چین باستان و تطبیق آن با مطرح موارد

بر کارکنان خود را  مداراخلاقی عصر امروز، رهبران هاسازمان

این رهبران از طریق  ،هایشان انتخاب کنندشایستگی اساس
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د انتخاب شایسته و توانمندسازی کارکنان، خود را برای ایجا

رو در فرآیند  از این .سازنندمنافع گروهی نه شخصی آماده می

ی مهم، انتخاب افراد شایسته است. هاهاستخدام یکی از گزین

ی هابههمچنین در فرایند گزینش و استخدام، یکی از جن

حیاتی، تحلیل تجارب کاری قبلی فرد و طراحی شغل جهت 

مناسب و  حصول اطمینان از این مورد است که سازمان فرد

های کافی جهت انجام وظایف مختلف را استخدام دارای مهارت

 نماید.می

در مصادیق  هاارزشمورد بررسی تمرکز بر  هدومین گزین

که بر اصول  شودمیاخلاقی است که برای این گزینه پیشنهاد 

در  هاسازمانجذب و نگهداری افراد تمرکز شود. بسیاری از 

جذب افراد توانمند و با مهارت بالا  البه دنبشرایط کمبود نیرو 

 .کنندمیهستند و کارکنان توانمند در هر سازمانی فعالیت ن

بنابراین رضایت شغلی کارمندان، بیش از آنکه به سطح درآمد 

دهی بستگی داشته باشد، وابسته به سایر فاکتورها مانند ارزش

به کارمند و احساس وفاداری به گروه اجتماعی مربوطه 

 به دنبال هاسازمانکه  شودمی(. بنابراین پیشنهاد 13) باشدمی

 به منظورسپس  ،جذب افراد با توانمندی و مهارت بالا باشند

نگهداری و حفظ آنان در جهت افزایش رضایت شغلی در 

ت با سازمان بکوشند و احساس ارزش را با ایجاد مشارک

را از آن  ی که کارکنان سازمانبه طور، کنند کارکنان خود القا

 برای مثال شرکت تویوتا و سونی در ژاپن. ،خود بدانند

اصول تطبیقی  همورد بررسی در این مطالع هسومین گزین

های روایت داستان بر اساس .بود پاداش مبتنی بر مشارکت

متناسب با اهداف  تیفعالشده از دوران باستان، کارکنانی که 

هستند پاداش نحو احسن انجام دهد، مستحق به سازمان را 

با توجه به موارد ذکرشده در این مطالعه، رو  از این (.43)

ی مدیریتی هاهی نوین برای ارتقای شیوهاسازمانمدیریت 

زیرا  ،ند اصول اخلاقی دوران باستان را احیا کنندتوانمیخود 

تجدید و بازسازی اصول نیازمند  ی عصر معاصرهاسازمان

ی اخلاقی با هاارزشکه  هستند مدیریتی آمیخته با اخلاق

توجه به مطالعات در آیین مدیریتی دوران باستان تجلی 

 بسیاری دارد.
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