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چکیده
پژوهی فلسفی تلقی کرد، بر فرضیۀ امکان توان آن را نوعی مدیریته میمقالۀ حاضر ک

بر اساس . ها، مبتنی استتعامل فلسفه و مدیریت و در نتیجه افزایش توانمندي و کارایی آن
تواند براي تأملات فلسفی، موضوعات جدیدي مهیا سازد و فلسفه این فرضیه، مدیریت می

آفرینی ادعاي نقش. سازمانی را تنوع و عمق بیشتري بخشدتواند مطالعات مدیریتی ونیز می
فلسفه در حوزة مدیریت، به مطالعات مدیریتی و سازمانی محدود نیست، بلکه در مقالۀ 

هاي حاضر بر این امر تأکید شده است که علاوه بر ساحت نظر، مدیرانی که از بصیرت
تري خواهند تاثیرگذارتر و موفقفلسفی برخوردارند، در مقام عمل نیز مدیران خردمندتر،

این سه . اندهاي اصلی فلسفهشناسی و اخلاق، سه شاخه از شاخهشناسی، معرفتهستی. بود
ها بر متغیر وابستۀ شاخه، در پژوهش حاضر به عنوان سه متغیر مستقل تعیین شده و تاثیر آن

، نشان داده شده شناسی سازمانیدر بحث هستی. مدیریت، مورد بررسی قرار گرفته است
تواند بر تلقی آنان از که درك مدیران از نحوة وجود سازمان تحت مدیریت آنان، می

شناسی سازمانی، به این نتیجه منتهی شده مبحث معرفت. ماموریت سازمانی خود مؤثر باشد
تواند به مدیران کمک کند تا فاصله موجود میان دانش و عمل شناسی، میکه شاخه معرفت

اي که در بحث اخلاق سازمانی، بر آن تأکید شده این است که ترین نتیجهمهم. کنندرا پر
ارتباط میان خرد و بلوغ سازمانی، آخرین . مدیران، معلمان اخلاق سازمان خود هستند

.  مبحثی است که در مقالۀ حاضر بدان پرداخته شده است

شناسی سازمانی؛ اخلاق عرفتشناسی سازمانی؛ مفلسفه؛ مدیریت؛ هستی:واژگان کلیدي
. سازمانی؛ خرد سازمانی
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مقدمه
هاي موجود در دولتی، در چالشهاي دولتی و غیرآفرینی رهبران و مدیران سازماننقش

همچنین . کار، بر کسی پوشیده نیستوجوامع معاصر و در محیط نامطمئن و پیچیدة کسب
کنند، بقاء سازي ایفا میقشی که در جایگاه تصمیمتوانند با نتردیدي وجود ندارد که مدیران می

.مواجه سازند1ها را با پدیدة مرگ سازمانیهاي تحت اداره خود را تضمین کنند یا آنسازمان
هاي مختلف اند که با اذعان به تخصصی بودن حوزهامروزه مدیران موفق، به درستی دریافته

ها را از سوي دیگر، نادیده گرفت؛ از این رو آنان نهم تنیده بودن آتوان دردانش ازسویی، نمی
انداز هاي سازمانی خود را از چشمهاي گوناگون، ماموریتکوشند تا با مدد جستن از دانشمی

مقالۀ حاضر کوششی است . تري بنگرند و  بدین طریق بر توان مدیریتی خود بیفزایندگسترده
هاي معرفتی و شاید بیشتر مانند بسیاري از دیگر شاخهتواندبراي نشان دادن این که فلسفه نیز می

ها، بر مدیریت، تأثیرات مثبت داشته باشد و راه توفیق مدیران را در تحقق و بهتر از آن
.    هاي سازمانی خود، هموارتر گرداندماموریت

تعامل فلسفه و مدیریت، هیچ امر مشترکی ندارند و در نگاه نخست، شاید چنین به نظر رسد که
تردید فلسفه و بی. گرددمیان فیلسوفان و مدیران، امري تخیلی است که در عالم واقع محقق نمی

توانند مکمل مدیریت بسیار متفاوتند، اما شاید بتوان ادعا کرد که به دلیل همین تفاوت، این دو می
د و کلان حوزة تواند در خلأ فعالیت کند، مسائل خراز آن جایی که فلسفه نمی: یکدیگر باشند

هاي فلسفی را به سمت نتایج توانند ماده و موضوع تأملات فلسفی  قرار گیرند و فعالیتمدیریت می
تواند خدمات فراوان و متنوعی را به مدیران عرضه کند و سودمند عملی، سوق دهند؛ فلسفه نیز می

ه رغم دشواري توان گفت که بپس می. آنان را به سمت مدیریت خردمندانه رهنمون گردد
برقراري دیالوگ میان فیلسوفان و مدیران، مشترکات فلسفه و مدیریت، بیش از آن است که در 

- مقالۀ حاضر برخی از خدمات فلسفه را به مدیریت، بیان می)  2012(2لودو.رسدآغاز به نظر می

. کند

3شناسی سازمانیهستی

چنین . رودفی دربارة وجود به کار میشناسی، براي اشاره به پژوهش فلسواژه هستی
1 . organizational death
2 . Ledoux
3. organizational ontology
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پژوهشی ممکن است یا به مفهوم وجود توجه داشته باشد و بدین پرسش بپردازد که وجود 
داشتن یا موجود بودن به چه معناست و یا ممکن است با این پرسش سروکار داشته باشد که 

هاي چشمگیر ز پدیدهها یکی اسازمان)1998(1انواع چیزهایی که وجود دارند، کدامند؟ کریگ
گردند و جامعۀ مدرن در کنار چیزهاي دیگر، با این واقعیت توصیف جامعه مدرن محسوب می

رسانند، تا آن جا که گمان ها در آن فعالند و  وظایفی را به انجام میشود که کثرتی از سازمانمی
حیطی اجتماعی قرار ها در محاصرة ماکنون انسان. است2رود جامعه مدرن، جامعه سازمانیمی

حال سازمان دقیقا چیست؟ بدون تردید همۀ . هاستاند که تحت حاکمیت سازمانگرفته
-پذیرد، مفهوم تلویحی سازمان را مفروض میمطالعاتی که در خصوص سازمان صورت می

گیرد، اما پرسش این است که آیا این مفهوم تلویحی مفروض، از تعین و اعتبار کافی برخوردار 
توان از در این جا هدف ما این نیست که به انواع تعاریفی که می) 2015(3یا نه؟ کرینناست

شناسی خواهیم به هستیسازمان ارائه داد، یا ارائه داده شده است، بپردازیم، بلکه تنها می
تواند با تعریفی که از ، اشاره کنیم و نشان دهیم که این شاخه از فلسفه، چگونه می4سازمان
مدیران را دگرگون کند و به دنبال آن 5دهد، جهان سازمانیسازمان ارائه میماهیت

.هاي سازمانی متفاوتی، پیش روي آنان قرار دهدمأموریت
در ادبیات مطالعات سازمانی، مسألۀ هستی شناسی گاهی خود را در قالب این پرسش کلی که 

کند؛ البته این پرسش وقتی با ضه میآیا واقعیت وابسته به ذهن ماست، یا از آن مستقل است، عر
هاي گردد که آیا وجود و ویژگیصورت مطرح میتمرکز بر مطالعات سازمانی باشد، بدین

ذهن ما مستقل است یا نه؟ گاهی نیز 6سازيها، از فعالیت مفهومهاي اجتماعی مانند سازمانپدیده
7که آیا سازمان، موجودي آفاقیشودشناسی سازمانی در قالب این پرسش مطرح میمسألۀ هستی

حال باید به این پرسش )  2015(تلقی کرد؟ کرینن 9انفسی8اياست، یا باید آن را برساخته
یابد؟ به عبارت ، چگونه بروز و ظهور می»سازمان چیست؟« بپردازیم که تفاوت پاسخ ما به پرسش 

1 . Craig
2. organizational society
3. Krijnen
4. ontology of organization
5. organization’s world
6. conceptualization
7. objective
8. construction
9. subjective



98تابستان، 92م، شماره هشتو، سال بیست)بهبود و تحول(یریتمطالعات مد68

اي وابسته به ته باشد، یا برساختهدیگر چه تفاوتی دارد که سازمان، وجودي مستقل از ذهن ما داش
ذهن ما تلقی گردد؟ بر اساس تلقی آفاقی، سازمان موجودي عینی، ثابت،  ایستا و داراي ساختاري 

در مقابل، بر اساس تلقی مبتنی بر . ها و تمایلات ماندگار داردتثبیت شده است که ویژگی
ته توسط دست اندرکاران شناسی انفسی، سازمان موجودي در حال شدن است که پیوسهستی

اي که به عنوان مجموعهیابد و بنا بر این، به وسیلۀ یک شبکه معنایی مرتبط،خود، ساختار جدید می
اي انفسی، موجودي روشن است که سازمان به عنوان پدیده. گرددتنها ثبات موقتی دارد، تلقی می

سازي - د آن را فرآیند مستمر معناگردد، بلکه بایهاي ماندگار محسوب نمیثابت و داراي ویژگی
ها، وجودي مستقل از مداخلۀ تلقی اخیر، بدین معناست که سازمان. سازي دانست- یا جهان

پیامد این دو نوع دیدگاه هستی شناختی متفاوت، . ها، از جمله مداخلۀ فرهنگی آنان، ندارندانسان
مندي و مانند ثبات، نظم، قاعدهاین است که بر اساس تلقی نخست، سازمان را در قالب مفاهیمی

قالبی، تغییر فرآیند، ناپایداري، بیقالب، خواهیم شناخت؛ در حالی که تلقی دوم، با مفاهیمی مانند
ها ساختاري پذیرد که همۀ سازمانکند و نمیوقفه، عدم تعین و امکان، سازمان را تعریف میبی

)  2015(کرینن . رائه دادتوان براي آنها تبیین عامی اهمسان دارند و می
توان دریافت که نوع تلقی مدیران، از نحوة وجودي که براي سازمان خود حال به وضوح می
حفظ وضع : هاي سازمانی خود، مؤثر باشدتواند بر تلقی آنان از ماموریتقائلند، تا چه حد می

مانی، ثابت پنداشتن انگاري سازهاي یکسان، براي معضلات متفاوت، همسانموجود، ارائه پاسخ
اوضاع و احوال جهانی و توقع وصول به نتایج معین و تثبیت شده، از جملۀ تبعات منفی 

در . ها مشهود استگراست، که آثار منفی آن در بسیاري از سازمانشناسی سازمانی عینیتهستی
ت،  پذیرش مقابل، گشوده بودن نسبت به شرایط جدید، انعطاف پذیري و قابلیت تطبیق با تحولا

ها و هاي خاص و منحصر به فرد هر سازمان و توجه به بی ثباتی و عدم تعین پدیدهویژگی
فرایندهاي  موجود در محیط کسب و کار جهانی، از پیامدهاي مثبت تلقی انفسی داشتن نسبت به 

.هستی سازمانی است
یم، هر سازمان در با صرف نظر از این که دربارة نحوة وجود سازمان چه موضعی اتخاد کن

رود و به روي بخشی از کند که از مرزهاي تعریف شدة آن سازمان فراتر میمحیطی عمل می
. نامید1توان جهان سازماناین محیط را می. هاي سازمان، گشوده استجهان مرتبط با فعالیت

1. organization’ world
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هاي جهان ارههایشان، این است که اجزاء و پنخستین وظیفۀ مدیران براي فعالیت و اجراي برنامه
تقسیم کار و اجراي برنامۀ . هاي گوناگون قرار دهندسازمانی خود را به لحاظ ذهنی، در جعبه

گیري و ریزي، تصمیمبندي ذهنی جهان سازمان است؛ با هدف برنامهگروهی، مستلزم تقسیم
. ددنظمی خارج گرو بی1گردد که جهان سازمانی، از هرج و مرجاین امر سبب می.سازماندهی

خواهند، بنامند و خود تصمیم بگیرند که درون هر ها را هر چه میمدیران مختارند که این جعبه
بندي مورد بحث، در جعبه چه چیزي قرار دهند؛ آنچه مهم است این است که بدانیم تقسیم

بندي جهان تقسیم. ربط، مؤثر و قابل انتقال باشدصورتی براي مدیران مفید خواهد بود که ذي
هایی، ها و مدلازمانی، براي مدیران کاربرد عملی دارد، اما این بدان معنا نیست که تئوريس

ها از شاید کسی نداند و یا اهمیت ندهد که این مدل. کنندبندي را حمایت نمیتقسیمتلویحا این
کنند هاي مورد بحث، ادراك ما را از واقعیت، ساختاربندي میاند؛ با وجود این، مدلکجا آمده

شود سازي، سبب میها براي تصمیماستفاده از این مدل. دهندو اعمال و رفتارهاي را ما جهت می
مدیران، تلویحا یا تصریحا، مدل . ها سازگار باشداي عمل کنیم که با این مدلتا در جهان به گونه

گزینند و ان برمیهایی خارج از سازمها و استعارهجهان سازمانی خود را با وام گرفتن از تمثیل
مثلا عملکرد مدیري که از تمثیل رهبر ارکستر براي تبیین . کنندسپس بر اساس آن مدل عمل می
جوید، کاملا متفاوت است با عملکرد مدیري که از تمثیل نسبت خود با کارکنان بهره می

است که ها منعکس کنندة نگاهی ها و تئوريبنابر این مدل. کندفرماندة ارتش استفاده می
ها هستند که فرهنگ سازمانی، ها و تئوريمدیران به جهان سازمانی خود دارند و همین مدل

رسد حال به نظر می)2012(لودو .دهندهاي اخلاقی هر سازمان را انعکاس میها و انتخابارزش
و در که نقش فلسفه در شناسایی، تغییر و اصلاح جهان سازمانی مدیران، نقشی انکارناپذیر است

توانند با بهره جستن از فلسفه، آن دسته از معضلاتی را که ناشی از نوع تصویر نتیجه، مدیران می
آنان از جهان سازمانی خود است، مرتفع سازند و دربارة نقش و جایگاه خود در سازمان و نحوة 

.تري بیابندانداز گستردهارتباط با همکاران خود، چشم
ذاشتن جهان سازمانی ذهنی خود، با همکاران و کارکنان سازمان، مدیران براي به اشتراك گ

هر جا . نیازمند ساخت مفاهیم سازمانی جدید و در مواردي، باز تعریف مفاهیم موجود، هستند
سازي در میان باشد، با معنا، کلمات، زبان و تعریف نیز سروکار خواهیم داشت و پاي مفهوم

1. chaos



98تابستان، 92م، شماره هشتو، سال بیست)بهبود و تحول(یریتمطالعات مد70

آفرینی کند و مدیران را در اجراي مؤثرتر وظیفۀ د نقشتوانجاست که فلسفه همچنان میاین
ضرورت چنین انتقالی، از آن رو بدیهی . انتقال تصاویر ذهنی خود، به همکارانشان، مدد رساند

توانند بدون ایجاد جهان معنایی مشترك با همکاران خود، از مشارکت نماید که مدیران نمیمی
اساسا در هر کار گروهی،. مند گردندازمانی، بهرههاي سحداکثري آنان، در تحقق مأموریت

توانایی انتقال معانی مشترك از یک سو، و توانایی بازتولید و بازتعریف واژگان متداولی که به 
ها، دچار تغییر شده است، از سوي دیگر،  امري است که مرور زمان بار معنایی و بار عاطفی آن

. توان در ضرورت آن تردید کردنمی

1شناسی سازمانیعرفتم

هاي اصلی فلسفه است که در واقع مشتمل بر شاخهیکی از2شناسی یا نظریۀ معرفتمعرفت
اي که به پرسش از امکان کند و نظریهاي که چیستی معرفت را تبیین مینظریه: دو نظریه است

که در حالیهدف نظریۀ نخست، تعریف یا تحلیل مفهوم معرفت واقعی است،. پردازدمعرفت می
3پارکینسون.هدف نظریۀ دوم پاسخگویی به شکاکیت فلسفی، در باب امکان معرفت است

شناسی در حوزة مطالعات سازمانی و مدیریت، حال در نظر داریم به کاربرد معرفت) 1988(
ها شناختی، زیربناي بحث مهم دانش، در سازمانبپردازیم و نشان دهیم که چگونه مباحث معرفت

شناسی سازمانی، معرفت. کنیمشناسی سازمانی آغاز مینخست با تعریف اصطلاح معرفت. است
افراد در . یک: ها و مفاهیم مرتبط با موضوعات ذیل استها، تئورياي از دیدگاهمجموعه
ها، به عنوان موجودات اجتماعی، سازمان. کنند؟ دوها، چگونه و چرا دانش کسب میسازمان

گردد؟ چه چیزي دانش فرد و دانش سازمان، تلقی می. کنند؟ سهنش کسب میچگونه و چرا، دا
عوامل توسعۀ دانش سازمانی، کدامند؟ تا کنون، این موضوعات، به عنوان موضوعات قابل . چهار

) 1995( 4ون کروگ و روز. اندشناسی سازمانی، مورد توجه قرار گرفتهطرح در مبحث معرفت
بخشی به جهان، توسط تعامل انسان با جهان و در واقع نوعی قوامسازماندهی، یکی از انحاء 

کوشد تا با سازماندهی، هرج و مرج موجود در جهان را نظام بخشد، انسان می. انسان است
شود که آنچه سبب می.پذیر گرداندشرایط پیچیده را معنادار سازد و فعالیت جمعی را امکان

1. organizational epistemology
2. theory of knowledge
3. Parkinson
4. Von Krogh & Roos
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ارتباط . قوام بخشند و در آن به فعالیت بپردازند، دانش استها به وسیلۀ آن جهان خود راسازمان
از یک سو، دانش نیروي برانگیزاننده و سرمایۀ سازمان است : سازمان و دانش، دو سویه است

سازد و از سوي دیگر کنشگران سازمانی مکررا،  فرآیند دانش شناختی آن را میکه بعد معرفت
کنشگران سازمانی، در سه سطح تصورات، معانی و .  برندیکنند و آن را به کار مرا تولید می

-آورند؛ این سه سطح تغییرات، از سه گانۀ دادهعمل، تغییراتی را در سازمان به وجود می
ها ناگزیر شوند خود را با محیط متغیر هر گاه سازمان. گردنددانش، استخراج  می-اطلاعات

این . آیند تولید دانش سازمانی، حیاتی خواهد شدگاه فردرونی یا بیرونی، منطبق کنند، آن
ها با معضلاتی مواجه افتد که دانش موجود، کافی نباشد؛ یعنی سازمانوضعیت، زمانی اتفاق می

ها، تولید دانش در سازمان. ها را حل کندگردند که دانش رایج و در دسترس،  نتواند آن
ها، نۀ موجود میان دانش و عمل در سازمانفرآیندي گشوده و مناقشه آمیز است و پر کردن رخ

حل، براي معضل عملی پذیر نیست؛ زیرا تولید دانش، الزاما به یافتن بهترین راهبه راحتی امکان
شناسی هدف معرفت. ها وجود داردها و امکانحلانجامد و همواره کثرتی از راهمفروض، نمی

هاي عام محیط اجتماعی تولید دانش موفق، صهسازمانی، پر کردن این رخنۀ معرفتی و تعیین شاخ
)2012(صیرفی. است

ها سخن گفتیم، حال باید در پاراگراف قبل، در مورد دانش و نقش تعیین کنندة آن در سازمان
به این امر توجه کنیم که هرجا بحث دانش در میان باشد، ضرورتا، مباحثی مانند تعریف دانش و 

دانش، انواع دانش، صدق یا کذب دانش، اعتبار یا عدم اعتبار تفاوت آن با باور صرف، امکان 
آید و بدین طریق اهمیت شاخۀ دانش، موجه تا ناموجه بودن دانش و منابع دانش، در میان می

شناسی در ضرورت معرفت. گرددهاي مطالعاتی آشکار میشناسی فلسفه، در همۀ حوزهمعرفت
باید ناختی در حوزة مطالعات سازمانی و مدیریتی،شسازمانی و وارد کردن ملاحظات معرفت

هاي تحقیقاتی خاص، چگونگی ارزشیابی اهمیت و ارزش گفت که چگونگی طرح پرسش
هاي پژوهش، بر اساس تعهدات هاي پژوهشی مختلف و چگونگی ارزشیابی خروجیمتدولوژي

نین تعهداتی، ویژگی کلیدي در واقع چ. یابندشوند یا تغییر میشناختی زیربنایی، بیان میمعرفت
گذارند؛ از این رو هیچ یک هایی است که بر چگونگی درك عقلانی ما از امور، تاثیر میفهمپیش

شناسی بی نیاز هاي مطالعاتی، از جمله حوزة مطالعات سازمانی و مدیریتی، از معرفتاز حوزه
مورد این که دانش موجه و قابل کند، باید در اي از دانش کار میهر کسی که در هر حوزه.  نیست
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شناختی، داشته باشد؛ این تعهدات، معیارهایی را در اعتماد کدام است، نظریه یا تعهداتی معرفت
هاي خود را از جهان ها و تبیینتوانیم اعتبار توصیفها میدهند که به مدد آناختیار ما قرار می

اي که دعوي براین، در هر رشته، شغل و حرفهبنا. اجتماعی و طبیعی پیرامون خود، ارزیابی کنیم
شناسی، با تعیین شروط و حدود دانش موجه، مشارکت خواهد کرد؛ چه دانش وجود دارد، معرفت

کس همچنین هیچ. هاي آن آگاه باشند و چه نباشندفرضشناسی و پیشافراد از حضور معرفت
جانسون و . چه پژوهشگر باشد و چه مدیرشناختی قرار گیرد،تواند خارج از فرایندهاي معرفتنمی

) 2000(1دوبرلی
. است2شناسی مدیریتشود، معرفتشناسی سازمانی مطرح میاز جملۀ مباحثی که ذیل معرفت

وجود دارد که در 4گراو نسبیت3گراشناسی مدیریت، دو دیدگاه متعارضِ عینیتدر باب معرفت
یعنی هم در آموزش مدیریت و در اعمال مدیریت، مقام نظر و عمل، بر مدیریت مؤثر است؛

5پوزیتیویستی،- دیدگاه معرفتی نخست، نو. توان این دوگانۀ ناسازگار را مشاهده کردمی

شناختی این دیدگاه، علوم تجربی مدل معرفت. شودنامیده می8یا کمی7سیستمی6کارکردي،
- شناسی و انسانکارکردگرایی در جامعهپوزیتیویستی و - این دیدگاه ترکیبی از فلسفۀ نو. است

که خاستگاه پوزیتیویسم منطقی است، مشتمل بر 9میراث حلقۀ وین. شناسی فرهنگی است
بندي جستجوي روش علمی، تقسیم11انباشت دانش،10پذیري،تحقیق: مفروضات ذیل است

اصل . تهاي ریاضی و متدولوژي مبتنی بر کمیمتغیرها به وابسته و مستقل، جستجوي مدل
پذیري در حوزة  مدیریت،  به معناي اعتقاد به دراختیار داشتن فرصت کسب پاسخ قطعی به تحقیق

توان مدیریتی هاي فعالیت جمعی کدامند؟ چگونه میسازمان چیست؟ ویژگی: ها استاین پرسش
ري پژوهش سازمانی، دانش ماندگا: آمیز داشت؟ معناي انباشت دانش در سازمان این استموفقیت

روش علمی در حوزة مدیریت نیز . کند که نتیجۀ آن توسعه و پیشرفت مستمر استرا تولید می

1. Johnson& Duberley
2. management epistemology
3. objective
4. relativist
5. neo-positivistic
6. functional
7. systemic
8. quantitative
9. Vienna Circle
10. verification
11. knowledge cumulating
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. برندهایی است که دانشمندان براي کشف و ارزیابی دانش ارزشمند، به کار میپیگیري روش
شده از علوم تجربی رامجموعۀ متغیرهاي مستقل و وابسته نیز ایجاد ارتباط علیّ و معلولی اقتباس

منابع الهام این . است3یا کیفی2نمادین1دیدگاه معرفتی دوم، دیدگاه تفسیري،. سازدمقدور می
- شناسی، علوم سیاسی و انسانشناسی، رواندیدگاه عبارتند  از علوم اجتماعی و انسانی، مانند جامعه

هاي یههاي مرتبط با فرهنگ جمعی، مدیریت، مدیریت سرمابسیاري از دیدگاه. شناسی فرهنگی
- شناختی رویکرد نمادینانسانی، فرآیندهاي مدیریت یا تغییرات مدیریتی، بر مفروضات معرفت

بودنِ سرشت 5و قراردادي4شناسی تفسیري، فرضِ ساختاريمبناي معرفت. تفسیري مبتنی است
د، بر اساس این دیدگاه، نظم سازمانی، به نحو عینی وجود ندار. واقعیت اجتماعی و سازمانی است

هایی که در سازمان و پیرامون آن هستند، حفظ، بازسازي و بلکه پیوسته به وسیلۀ افراد و گروه
در این نگرش، انسان در سازمان، در جستجوي معنا، ارزش محور و درگیر . شوداصلاح می

. فعل شناختی، فعالیتی زبانی، وابسته به فرهنگ و نمادین است. پژوهشِ وابسته به موقعیت است
توجه به دو . الاذهانی، منتقل گردندتوانند به نحو بینایج پژوهش، عینی نیستند، بلکه تنها مینت

دهد که چرا مفاهیم عمده و دیدگاهی که در باب معرفت شناسی مدیریت، ارائه شد، نشان می
تواند هاي پژوهش در باب سازمان و مدیریت متفاوت است و چگونه توجه به این مباحث میشیوه

) 2010(6سالکوسکی. نگرش و عملکرد مدیران اثرگذار باشدبر

اخلاق سازمانی
اخلاق و خلقیات  . است8یکی از چهار شاخۀ اصلی فلسفه و به معناي مطالعۀ خلقیات7اخلاق

روند؛ خلقیات  معمولا، به منظور اشاره به موضوع اصلی این مطالعه، مترادف یکدیگر به کار می
شود و مراد از آن اصول اخلاقی افراد و تري به کار برده میصاما گاهی اخلاق به معناي خا

مطالعۀ عام خوبی، : هاي مختلفی دارد از جملهبندياخلاق به معناي اخیر تقسیم. ها استگروه
مطالعۀ عام عمل درست، اخلاق کاربردي، فرا اخلاق، روانشناسی اخلاق و مابعدالطبیعۀ 
1. interpretative
2. symbolic
3. qualitative
4. constructional
5 . conventional
6. Sulkowski
7 . ethics
8. morality
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) 1999(1آئودي. مسئولیت اخلاقی
اخلاق سازمانی، . از تعریف اخلاق، اکنون باید به تعریف اخلاق سازمانی بپردازیمپس 

ها ممکن این مجموعۀ ارزش. سازدهایی که هویت سازمان را میعبارت است از مجموعۀ ارزش
هایی خواهد بود که است به معناي عام به کار برده شود که در این صورت، به معناي ارزش

هاي ابزاري، خواه غایی،  خواه  مثبت و خواه سازد؛ خواه ارزشمان را میساختار و  اعمال ساز
هایی اشاره گاه صرفا به ارزشتر به کار رود، آنها، به معناي خاصاما اگر مجموعۀ ارزش. منفی

کنندة بصیرت و تعهد نسبت به سازمان است و با هویت جمعی و اخلاقی پیوند کند که بیانمی
هایی سروکار خواهیم داشت که پیشرفت ت بر اساس معناي نخست، با سازمانتوان گفمی. دارد

ایم که از خود هایی مواجهدانند، و در معناي دوم با سازمانمی2خود را در گرو جستجوي تعالی
) 2003(چه چیز براي دستیابی به تعالی جمعی اخلاقی، ضروري است؟ لوزانو : پرسندمی

ها قرار توانند مبناي عمل اخلاقی در سازماناخلاقی متفاوتی، میهاي جایی که نظریهاز آن
، نظریۀ اخلاقی مختار خود را تعیین کنیم گیرند، لازم است پیش از پرداختن به اخلاق در سازمان

اخلاق . مبتنی است3مباحث این بخش، بر نظریۀ اخلاق فضیلت. و بقیۀ مباحث را بر آن بنا نهیم
به منظور رعایت اختصار، در این . یفه محور و اخلاق پیامد محور استفضیلت، قسیم اخلاق وظ

کنیم تا به تعریف نخست فضیلت را تعریف می. پردازیمجا فقط به تعریف اخلاق فضیلت می
فضیلت، شأنی از شخصیت آدمی است که مورد تحسین قرار . اخلاق مبتنی بر آن نزدیک شویم

ة آن به لحاظ عقلانی یا اخلاقی در اجراي اموري، بهتر گردد دارندشأنی که سبب می: گیردمی
افلاطون و ارسطو، با صرف زمان زیادي، به بررسی چگونگی وحدت این فضایل . گردد

پرداختند تا نشان دهند که واجد یکی از این فضایل بودن، چگونه مستلزم در اختیار داشتن 
مندانه، با ارسطوییِ شوؤن فضیلت- اشکال ارسطویی و نو)2008(4بلک برن. فضایل دیگر است

تمییز فضایل از رذایل و نیز تعیین این که . مدارانۀ ماهیت انسان، پیوند وثیقی دارنددرك غایت
شوند و کدام دسته عقلانی، محل بحث است؛ کدام دسته از فضایل، فضایل اخلاقی محسوب می

دقتی و د و در مقابل، تنبلی، بیانفضایل اخلاقی6و دوراندیشی5مثلا آیا شجاعت، ایستادگی
1.  Audi
2. excellence
3.  virtue ethics
4. Blackburn
5. tenacity
6. prudence
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را باید 1آیند؟ آیا حکمت، هوشمندي و حاضر جوابیلجاجت، رذیلت اخلاقی به حساب می
)2010(2فضایل عقلانی دانست؟ پرادفوت

اي اخلاقی، با علاقۀ به فضیلت، به عنوان مبنایی براي اخلاق، اخیرا احیا شده است و نظریه
. به وجود آمده است4محور-یا اخلاق فاعل3محور-ق فضیلتعنوان اخلاق فضیلت، یا اخلا

محور، فضیلت، مفهوم اساسی است و مفهوم عمل صواب، در آن فرعی است و دراخلاق فضیلت
محور مانند، پیامدگروي و -هاي اخلاقی عملکه در نظریهکمتري دارد، در حالیاغلب اهمیت

بر اساس اخلاق فضیلت، اگر دلیل ما . ب استگروي، مفهوم محوري، مفهوم عمل صواوظیفه
ها باشد، ما از در آن... هایی مانند مهربانی، شجاعت و براي انجام دادن کارها، وجود ویژگی

مندانه عمل ایم؛ البته تذکر این نکته مهم است که میان فضیلتمدل اخلاق فضیلت پیروي کرده
- ممکن است شخص، عمل فضیلت: داردکردن و انجام دادن اعمال با فضیلت، تفاوت وجود

دهند، اما خود وي، مند در شرایط مشابه انجام میاي را انجام دهد که اشخاص فضیلتمندانه
مندانه، سر و کار ندارد، پس اخلاق فضیلت تنها با اعمال فضیلت. مندي نباشدشخص فضیلت

) 1998(5کرسپ.بلکه شخصیت فاعل فعل نیز مورد توجه آن است
وسیلۀ آن هدایت و کنترل ها بهیعنی نظامی که سازمان6از اهداف اقتدار سازمانییکی 

هاي سازيشوند، ایجاد سازوکارهاي درونی، به منظور تضمین این امر است که تصمیممی
مدیریتی، با هنجارها و معیارهاي اخلاقی همراه باشد؛ از این رو ایجاد و استمرار اوضاع و احوال 

ناکامی در کسب . شودهاي مهم اقتدار سازمانی، شناخته میبه عنوان یکی از جنبه7اخلاقی مثبت
تواند براي هاي رفتار اخلاقی، میو توانمندسازي کارکنان با مدلکسب فرهنگ اخلاقی

حال اگر اعضاء سازمان، براي رفتار اخلاقی خود، انگیزة درونی داشته . ها پر هزینه باشدسازمان
توجه به ) 2010(8الانگو و پاول. ل اخلاقی سازمان، کارآمدتر خواهد بودباشند، اوضاع و احوا

محور است که بر اساس مطالعات -انگیزة درونی فاعل اخلاقی، همان مدل اخلاقی فضیلت
ها نیز اعمال گردد و سازمان فضیلت محور به تواند علاوه بر افراد، بر سازمانسازمانی نوین، می

1. quick-wittedness
2. Proudfoot
3 . virtue-based
4 . agent-based
5. Crisp
6 . corporate governance
7. positive ethical climate
8. Elango & Paul
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محور نخواهد شد، مگر این که افراد آن، از -ی است که سازمان، فضیلتوجود آورد؛ البته بدیه
. فضیلت اخلاقی برخوردار گردند

ها نیز اعمال گردند، مناقشه آمیز توانند علاوه بر افراد، بر سازماناین دیدگاه که فضایل می
، ماهیتی دهد که فضیلتراحتی نشان میاست؛ با وجود این، بررسی واحدهاي مشابه فضایل، به

ها، تلاشی مقبول و در سازمانمنديبه همین دلیل، تعجبی ندارد که مطالعۀ فضیلت. جمعی دارد
مندي سازمانی، در این مطالعه نشان داده است که بروز و ظهور فضیلت. با ارزش تلقی گردد

آوري ببخش، تاهاي الهامها و روایتها و ارتباطات توانمندتر، داستانخصوص افراد، جمعیت
در تعریف ) 2003(2کامرون و کازا. آوردو اعتبار، آثار شفابخشی به وجود می1سازمانی
ها نسبت به بهترین بودن، مندي با اشتیاق افراد و سازمانتوان گفت که فضیلتمندي میفضیلت

هایی مانند مندي، حالات انسانیِ منحصر به فردي است که وضعیتحالات فضیلت. ارتباط دارد
مندي با هدف زندگی در واقع، فضیلت. گذاردکوفایی، شرافت و سرزندگی را به نمایش میش

شود و به سلامتی، سعادت، ها و شکوفایی فردي، تعریف میمندي انسانمعنادار و با شرافت
ها، نیروي اخلاقی و قدرت گردد و در چالشآوري در برابر رنج، منجر میمعناي متعالی و تاب

ها، همراه ها و فرهنگها، جمعیتمندي، در سطح کلی، با سازمانفضیلت. کندد میاراده ایجا
مندي با درونی شدن قواعد شوند؛ زیرا فضیلتمندي، شکوفا میهمۀ جوامع بر پایۀ فضیلت.است

) 2004(3کامرون و برایت. اخلاقی مترادف است و هماهنگی اجتماعی را به وجود می آورد
نخست این که . مندي، محصول دو ویژگی بسیار مهم فضایل استتآوردهاي فضیلدست

هایی که افعال ها و سازمانگروهکننده دارند؛ یعنی توانمنديها، نقشی تقویتفضایل در سازمان
در چنین اوضاع و احوالی، اعضاء سازمان، میل . یابداند، افزایش میمندانه را تجربه کردهفضیلت

به تعبیر دیگر نمایش . کنندهاي فضیلتی را تجربه مین و استمرار حلقهشدید مشارکت با دیگرا
مندي را در گذارد و میل به  فضیلتمندي، بر اعضاء سازمان، تاثیرات مثبت میسازمانی فضیلت
رشد . کنندگی دارندها، نقش محافظتدوم این که فضایل، در سازمان. بخشدآنان شدت می

عنوان محافظی در برابر عملکرد نادرست و ناسالم، در سطح تحلیل تواند بهفضایل انسانی می
فضایلی مانند شجاعت، امید و خوشبینی، ایمان، صداقت و راستی، . فردي و گروهی، عمل کند

1. organizational resilience
2. Cameron & Caza
3. Cameron & Bright
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بخشایندگی و همدلی، همگی به عنوان موانعی در برابر اضطراب روانشناختی و سوءرفتار عمل 
آید و در آوري و همدلی میندي به کار تقویت تابمدر سطح گروهی نیز فضیلت. کنندمی

ها مندي در سازمانفضیلت. گرددمواجهه با تهدید و چالش، به بالاترین سطح عملکرد، منجر می
آوري برد و به مثابه منبع تابنیز ظرفیت استقامت در برابر شرایط سخت و انطباق با آن را بالا می

)2003(کامرون و کازا,.کندها، حفاظت میها در مقابل بحرانو قدرت، از سازمان
مندي به یک سازمان، بدین معناست که آن سازمان، اعضاء خود را انتساب ویژگی فضیلت

. کندمیها، حمایت سازد و از آن فعالیتمندانه قادر میهاي فضیلتبر انجام دادن فعالیت
. کنده رفتار متعالی و برتر اعضاء سازمان اشاره میها، بمندي در سازمانبنابراین، فضیلت

هاي جمعی، صفات مندي سازمانی در تعریف عام، مشتمل است بر افعال افراد، فعالیتفضیلت
- پذیر میمندي را در یک سازمان، امکانفرهنگی، یا فرآیندهایی که گسترش و استمرار فضیلت

ها، نه کاملا ا هیچ نیست؛ زیرا افراد و سازمانمندي ناظر به وضعیت همه یشک، فضیلتبی. سازد
تواند به تنهایی علاوه، هیچ شاخص منفردي نمیبه. اندبهرهمندند و نه کاملا از فضیلت بیفضیلت
گیري کند؛ با این حال، سه صفت وجود دارد که مندي را اندازههاي چندگانۀ فضیلتشاخص

مندي در مطالعات ند تا اهمیت توجه به فضیلتتواند کمک کمندي مرتبط است و میبا فضیلت
نفسه است، یعنی خود آن خیر یا فی. صفت نخست، خیریت اخلاقی است. سازمانی، تبیین گردد

هدف است، مانند عشق، خرد و شکوفایی؛ یا خود هدف نیست، بلکه به خاطر امر دیگري، طلب 
نفسه مندي، با خیر فیقی فضیلتمؤلفۀ اخلا. گردد، مانند ثروت، حیثیت اجتماعی و قدرتمی

صفت دوم، تأثیر انسانی . هاگردد که هم شاخصۀ افراد است و هم شاخصۀ سازمانتوصیف می
- مندي، با شکوفایی فردي، شخصیت اخلاقی، قوت روحی، خویشتنداري، تابفضیلت. است

ن تاثیر انسانی، اشیاء و افعال، بدو. ، پیوند داردآوري، اهداف معنادار و اصول متعالی انسان
مندانه است و نه فاقد فضیلت؛ زیرا فضیلتساختار یک سازمان نیز ذاتا، نه . مندانه نیستندفضیلت

با وجود این، برخی از . هیچ سازمانی، به حسب طبیعت خود، تاثیر انسانی مثبت یا منفی ندارد
خصی، کار معنادار، کنند که سبب شکوفایی ارتباطات بیناشها، ساختارهایی ایجاد میسازمان

گردند؛ بنا براین، چنین ساختارهایی از آموزش پیشرفته و رشد فردي در میان کارکنان خود می
صفت . گردانندپذیر میمندي را در سازمان، امکانها، وقوع فضیلتطریق تاثیرگذاري بر انسان

ا سبب مندي، بهبود اجتماعی است که فراتر رفتن از منفعت شخصی صرف رسوم فضیلت
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آنچه . کند که از امیال ابزاري فاعل، برتر استمندي، ارزش اجتماعی ایجاد میفضیلت. شودمی
ها مسئولانه رفتار کنند و به منافع اجتماعی اهتمام ورزند، دغدغۀ عدالت شود تا سازمانباعث می

ی و شهروندي هاي مرتبط با مسئولیت اجتماعقطعا برخی از فعالیت. داشتن و معامله به مثل است
مندي سازمانی، بر بهبود مندي سازمانی را نشان دهند، اما تمرکز فضیلتتوانند فضیلتنیز می

) 2004(کامرون و برایت. اجتماعی، بدون در نظر گرفتن منفعت فردي و سازمانی است
هاي یکی از ابعاد مدیریت که کمتر بدان توجه شده است، این واقعیت است که همه تصمیم

هاي خود، سیگنالی به سراسر سازمان یران، اخلاقی است؛ بدین معنا که آنان از طریق تصمیممد
توان بر این اساس، می. دهد چه چیز پذیرفتی و چه چیز نپذیرفتنی استفرستند که نشان میمی

حال با توجه به جایگاه ) 2012(لودو . هاي خود هستندگفت که مدیران، معلمان اخلاق سازمان
رهبري . مندانه بپردازیمها، جا دارد در پایان این بحث، به تعریف رهبري فضیلتان در سازمانمدیر

مندانه، بدین معناست که شخص در نقش رهبري خود، بتواند صواب را از ناصواب فضیلت
تشخیص دهد، براي تضمین عدالت و صداقت، گام بردارد، دیگران را برانگیزاند و قادر سازد تا 

براي خود و براي سازمان خود، در جستجوي درستکاري و غایات اخلاقی باشند و  به آنان نیز
اي از پیشرفت مند به مرحلهرهبران فضیلت. دیگران کمک کند تا با غایتی متعالی، متصل گردند

آنان تحت هدایت اصول و . اي مستقل و اخلاقی عمل کنندتوانند با شیوهآیند که مینایل می
لاقی قرار دارند و این امر در کمک به دیگران و حتی فداکاري نسبت به دیگران نیز هاي اخارزش

مندانه این است که هم رهبران و هم پیروان آنان، یعنی نتیجۀ رهبري فضیلت. یابدانعکاس می
) 2006(1پیرس و ولدمن.شوندکارکنان سازمان، به بالاترین سطح کمال اخلاقی نایل می

2و مدیریتیخرد سازمانی 

توان خرد را ذیل فضایل سازمانی تعریف کرد، اما نظر به اهمیت بحث خرد هر چند که می
تر به عنوان فضیلت عقلانی مد نظر است، و بحث، بیشسازمانی و با توجه به این که خرد در این

مداقّه نیز با توجه به این که در حال حاضر، خرد در مطالعات سازمانی، جداگانه مورد بحث و
تر، به اهمیت دانش سازمانی و پیش.  پردازیمجا مستقلا بدان میقرار گرفته است، ما نیز در این

شناسی در تبیین مباحث مرتبط با دانش، پرداختیم، در بحث حاضر برآنیم تا به این نقش معرفت
1. Pearce & Waldman
2. organizational and managerial wisdom
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تضمین شود یا هاپرسش پاسخ دهیم که آیا دانش به تنهایی کافی است تا موفقیت و بقاء سازمان
-ها بر عدمتواند سبب گردد تا سازماننه؟ امروزه بسیاري بر این باورند که دانش به تنهایی، نمی

هایی پیش رویشان غلبه کنند، بلکه این امر تنها از طریق تلفیق دانش با خرد ها و پیچیدگیقطعیت
. ات سازمان و مدیریت شدامکان پذیر است؛ از این رو اصطلاح خرد سازمانی وارد ادبیات مطالع

هاي آن پردازیم و سپس خرد سازمانی و شاخصهما در ادامه، نخست به تعریف و تبیین خرد می
.دهیمرا مورد بررسی قرار می

ترین مفاهیم رایج در زبان ماست که از سویی شاخصۀ ترین و عمیقخرد، در زمرة پیچیده
به رغم این دوگانگی، یا شاید در نتیجۀ . ایدنمکمال است و از سوي دیگر امري اسرارآمیز می

خرد، در توصیف . اي از تاریخ و فرهنگ، محل نزاع بوده استآن، خرد در هر دوره
فیلسوفان، اندیشمندان دینی، . رودها به کار میها و مجموعهترین انسانترین و موفقفرهیخته

خصیصۀ خرد را آشکار سازند، با وجود اند تا دانشمندان، محققان و هنرمندان، به یکسان کوشیده
تواند به درستی بنا براین، شخص می. این خرد، تعریف عموما پذیرفته شده یا مدل جامعی ندارد

) 2007( 1کسلر و بیلی. نتیحه بگیرد که هیچ چیز به اندازه خرد، هم زمان، مهم و اسرارآمیز نیست
ناگزیر با هدف امکان ادامۀ بحث، به با وجود آنچه در باب دشواري تعریف خرد گفته شد، 

ترین ترین و متداولخرد در عام. پردازیمهاي آن میتعریف اجمالی خرد و بیان برخی از مؤلفه
خرد ممکن . کندمعناي خود، بر قضاوت معتبر و شفاف در خصوص شیوة زندگی، دلالت می

نباید بین خرد و آنچه گفته نفوذ عقلانی و عمق نظري همراه باشد؛ اما است با دانش گسترده،
خرد . همانی برقرار کرد؛ زیرا ممکن است، در غیاب این امور نیز، خرد بروز و ظهور یابدشد، این

ها مستلزم درك و بصیرت عقلانی است، اما بیش از آن که با تثبیت واقعیت و تقریر نظریه
ا وجود اختلافاتی که در ب. سروکار داشته باشد با وسایل و غایات زندگی عملی سروکار دارد

مراد از . 3و قضاوت2تأمل: اي وجود نداردباب ماهیت خرد وجود دارد، در دو ویژگی، مناقشه
ها  و مراد از قضاوت، خرد مربوط تأمل عادت بررسی حوادث و باورها در پرتو مبانی و نتایج آن

)1967(4بلانشارد. به وسایل و غایات است

1. Kessler & Bailey
2. reflectiveness
3. judgment
4. Blanshard
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و 2روي، میانه1را یکی از چهار فضیلت مهم انسان، در کنار عدالتیونانیان باستان خرد
به نظر او خرد نه . ورزي سقراط، جستجوي خرد استمحور فلسفه. کردندمحسوب می3شجاعت

گردد که دارندة آن، همۀ فضایل دیگر را واجد باشد که او را در جستجوي خیر و تنها سبب می
؛ حتی به اعتقاد برخی از محققان، سقراط خرد را شرط لازم کندسعادت نیز به درستی هدایت می
به نظر سقراط خرد همواره مستلزم برخورداري از . داندمندانه میو کافی زندگی خوب و سعادت

هاي دانش است، اما نه هر دانشی، بلکه دانشی که مبناي داوري صحیح را در خصوص تصمیم
در این صورت، خرد عبارت است از در اختیار منتهی به چگونه زندگی کردن، فراهم آورد؛

.هاي درست و تمایل نسبت به آنداشتن چنین دانشی، به علاوة مهارت استفاده از آن، به شیوه
)1998(4اسمیت

امروزه خرد، علاوه بر فلسفه، در حوزه روانشناسی نیز بسیار مورد توجه قرار گرفته است و 
ساختارهاي روانشناختی خرد را بررسی و آن را یکی 5د،محققان با طرح مبحث روانشناسی خر

) 2006-1939(6پل بالتز. اندهاي ضروري زندگی اصیل و شکوفا تلقی کردهاز مهارت
را ارائه داده است؛ این 7روانشناسی است که به همراه همکاران خود پارادایم خردمندي برلین

پارادایم مورد .  برلین مستقر است، گرفته استپارادایم نام خود را از موسسۀ بالتز که در شهر 
8.معیار نخست عبارت است از دانش واقعی غنی. بحث، بر اساس پنج معیار شرح داده شده است

هاي بسیار در باب امور متنوع زندگی است؛ مراد از چنین دانشی، در اختیار داشتن داده8.غنی
هاي ه همراه مجموعۀ چارچوبهاي خاص، بیعنی دراختیار داشتن محدودة وسیعی از دانش

چنین . است9اي غنیدومین معیار، دانش رویه. تفسیري دقیق دربارة اوضاع و احوال زندگی
بخشی و کند که براي انتخاب، نظمهایی ذهنی اشاره میها و تکنیکدانشی به اجراي رویه

سازي و تصمیمجستن از آن اطلاعات به منظورها و بهرهپروراندن اطلاعات موجود در داده

1. justice
2. moderation
3. courage
4. Smith
5. Psychology of wisdom
6. Paul B. Baltes کس پلانک برلین      روانشناس آلمانی و نظریۀ پرداز در حوزة روانشناسی پیري و موسس موسسۀ ما

7. the Berlin Wisdom Paradigm
8. rich factual knowledge
9. rich procedural knowledge
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این معیار،  به ارتباط خرد . است1معیار سوم، بافتار طول عمر. رودترسیم نقشۀ اعمال، به کار می
ها و متغیرهاي فرهنگی، هاي متفاوت زندگی، و نیز ارتباط میان آنبا بسیاري از مضامین و بافت

اي هاي چندگانهبافتمعیار سوم مستلزم این ادراك است که حوادث زندگی در . کنداشاره می
با یکدیگر سازگار هایی که همواره اند؛ بافتقرار گرفته است که سراسر عمر بشر را فرا گرفته

این معیار به . است2ها و مدارامعیار چهارم نسبیت ارزش. نیستند، بلکه گاه دچار تنش و تعارضند
بر اساس این . کند، اذعان میهاها، اهداف و الویتهاي فردي و فرهنگی در ناحیۀ ارزشتفاوت

هاي دیگر به این آگاهی دست هاي انسانها و تصمیممعیار، انسان خردمند در تفسیر سرگذشت
ها، کارکردهاي نظام ارزشِ فرهنگی و شخصی افراد است و با آن نظام یابد که همۀ قضاوتمی

اساس این معیار، خرد عبارت بر . است3هاآخرین معیار، بازشناسی و مدیریت ابهام. ارتباط دارد
هاي تعینهاي جهان و نیز شناخت عدمقطعیتهاي معرفت و عدماست از شناخت محدویت

کند بر اساس این معیار خردمند کسی است که اذعان می. بودن حیاتناپذیر بینینسبی و پیش
اگزیر است با این تواند همه چیز را درباره یک مساله یا یک شخص بداند و در نتیجه نهرگز نمی

) 2009(4بانسی. قطعیت معرفتی دائمی، کناربیایدعدم
آشنایی با مفهوم خرد در فلسفه و روانشناسی، حال باید به بررسی تأثیر خرد بر سازمان پس از

خرد «. کنیمنخست با یکی از تعاریف خرد سازمانی آغاز می.  بپردازیمو بر نحوة مدیریت آن
از قدرت مهمی که پشت سر عظمت سازمانی قرار دارد و عظمت سازمانی سازمانی عبارت است 

-وجود نخواهد داشت مگر با وجود شجاعتی که جستجو براي هدایتگري خرد را استمرار می

-زمانی که خرد و شجاعت ترکیب شوند و واحد یکپارچه و مقتدري را بسازند، سازمان. بخشد

هاي خود را به عنوان عوامل تغییر جهان به سوي ديتر، به واقع توانمنهاي خردمندتر و شجاع
و مدیریتی خرد سازمانی ) 1998(5سریوایستوا و کوپررایدر» .زندگی بهتر، محقق خواهند ساخت

اي مبتنی بر درك عمیق هاي حرفهانجام دادن فعالیت«در تعریفی دیگر عبارت است از مدیریتی 
بینی، ادغام، و پیش: مشتمل است براین امر .و ظرفیت بنیادین، در جهت ایجاد زندگی خوب

تنیده به منظور هدایت به سمت زندگی طراحی ابعاد مختلف و نیز توسعه و اجراي عناصر در هم

1 . life span contextualism
2. value relativism and tolerance
3. recognition and management of uncertainty
4. Banicki
5. Srivastva & Cooperrider
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) 2013(کسلر» .خوب و مقدور ساختن آن براي دیگران
هاي کلاسیک فلسفه بروز و ظهور دارد؛ اما ما در این جا به منظور تبیین خرد در همۀ حوزه

ها، صرفا حوزة منطق و تأثیر خرد حاصل از کاربرد منطق را د بر نحوة مدیریت سازمانتأثیر خر
را بدون توجه به سطوح هاتوان سازماندهیم؛ زیرا بدیهی است که نمیمورد بررسی قرار می

توان در چهار سطح مورد توجه قرار منطق را می. مختلف منطق، به خردمند بودن متصف کرد
. پردازیمهدف اجتناب از طولانی شدن بحث، تنها به سطح فردي و بیناشخصی میداد، اما ما با

از تواند در این سطح،منطق می. ها، سطح فردي استنخستین سطح کاربرد منطق در سازمان
ها بر فرآیند کسب نتیجۀ منطقی، تأثیرات منفی جلوگیري کند؛ این مغالطه1تفکرهايمغالطه

مغالطۀ 2مغالطۀ خودمداري،. کنندهاي خطیر دچار مشکل میا در موقعیتسازي ردارند و تصمیم
6بینی غیرواقع بینانهو خطاي خوش5ناپذیربودنمغالطۀ آسیب4مغالطۀ علم مطلق،3قدرت مطلق،

جا، از در این. ها دارندهاي فکر هستند که آثار مخربّی بر مدیریت سازماناز جمله مغالطه6بینانه
این مغالطه، عبارت است از این باور که . کنیمغالطۀ خودمداري اشاره میباب نمونه تنها به م

ترین موجود است و در واقع نیز باید چنین باشد و در نتیجه باید شخص مدیر، محور توجه و مهم
هاي سازيمغالطۀ خودمداري در بافت تصمیم. ها از اولویت برخوردار گردددر همۀ تصمیم

مثلا مدیري که دچار این مغالطۀ . دهدهاي مختلف نشان میرا به شکلسازمانی و مدیریتی، خود 
است، ممکن است نتواند یک پروژه خاص را رها کند یا این که ممکن است از دیدن تصویر 

همچنین امکان دارد، به دلیل ارتکاب این مغالطه، تنها بر آنچه درون . تر عاجز باشدبزرگ
ها را ببیند اتفاقات بیرون سازمان غافل باشد؛ یا نتواند رقابتگذرد، متمرکز گردد و ازسازمان می

ها یا پیشنهادهاي کارکنان نیز ممکن است چنین مدیري در شنیدن شکایت. بینی کندو پیش
تواند به مدیران کمک کند تا از این مغالطه هاي فکري که از ناحیه منطق می. سازمان، ناکام باشد

)2007(7جردن و استرنبرگ. مصون بماننددهند، ماده استدلال رخ می
این سطح، بر خردي . ها، سطح بیناشخصی استدومین سطح کاربرد منطق در سازمان

1. fallacies of thinking
2. fallacy of egocentrism
3. fallacy of Omnipotence
4. fallacy of Omniscience
5. fallacy of Invulnerability
6. fallacy of Unrealistic Optimism
7. Jordan & Sternberg
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خرد تیمی عبارت است از توانایی . سازدگر میشود که خود را در کار تیمی جلوهمتمرکز می
ها با ص وقتی که تیمهایی که ذاتی کار تیمی است؛ به خصوتشخیص و مدیریت مؤثر تنش

تواند در این رویکرد و تحلیل منطقی، می. شوندبرانگیز مواجه میهاي چالشوظایف یا محیط
ها، بدین هاي مورد بحث و نقش خرد در رفع آنبرخی ازتنش. ها کمک کندسطح، به رفع تنش

اري یا هاي رفتمرزها به گسستگی. هاي ذاتی تیم استمرزهاي تیم یکی از تنش: قرارند
. کندکنند که یک مجموعۀ اجتماعی را از محیط خود متمایز یا جدا میاي اشاره میمحیطی

کنند، باید با گذاري مییابند در حالی که بر ارتباطات درون تیم، سرمایههاي خردمند، درمیتیم
بر هر تیمی باید هم . تنش ذاتی دیگر، محدودة زمانی است. هاي خود نیز ادغام شوندمحیط

هاي بلند مدت استراتژیک اهداف تاکتیکی کوتاه مدت تمرکز کند و هم باید اهداف و ظرفیت
شود، اما هرگز این کار تیم خردمند بر اهداف کوتاه مدت متمرکز می. را مورد توجه قرار دهد

سومین تنش ذاتی کار تیمی، . دهدرا به بهاي نادیده گرفتن غایات بلند مدت انجام نمی
ها و دانش ي چندگانه است؛ مثلا توجه به سرعت و کیفیت، در عین توسعۀ مهارتهاالویت
ترین موضوع، بر اساس بافت و اوضاع و تیم خردمند، این اهداف را با تمرکز بر مهم. اعضاء

با توجه به این که توسعه خرد تیمی، امري تدریجی است، مدیران . کندبندي میاحوال، الویت
گام نخست، با . یديِ مراحل چندگانۀ ایجاد خرد و بلوغ سازمانی، توجه کنندهاي کلباید به گام

ها باید واقعی و متشکل از اعضاي داراي دانش، مهارت و توانایی تیم: تشکیل تیم مرتبط است
پس از تشکیل . مناسب باشند و اهداف، منابع، سیر زمانی و نقش رهبري را بخوبی مشخص کنند

ها است تا بتوانند توانایی خود را در توسعۀ خرد، تقویت ت مناسب از آنها، گام بعدي حمایتیم
ها باید مشخصا از طریق امکانات گام سوم، توسعۀ هنجارهاي مرتبط با خرد است؛ تیم. کنند

. اي متمرکز شوند و خرد تیمی را افزایش دهنداي، بر کسب تجارب توسعهآموزشی و حرفه
کند و حتی درستی کار نمیکند که وقتی تیمی بهقتضا میسرانجام آخرین گام خرد تیمی ا

نیلسن و . محتمل نیست که به سطح متوسط تأثیرگذاري نیز برسد، فعالیت آن متوقف شود
) 2007(1ادموندسون

توان گفت با توجه به آنچه تا کنون در باب خرد و نقش آن در مدیریت سازمان بیان شد، می

1. Nielsen & Edmondson
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هایی نیستند که داراي قدمت بیشتري باشند، بلکه بلوغ ا سازمانضرورت1بالغهايکه سازمان
خرد خود را . هایی نسبت داد که از خصیصۀ خرد برخوردارندتوان به سازمانسازمانی را تنها می

دهد و این توانایی، ترکیبی است که معلول تجربه، سازي نشان میدر توانایی حلّ مسأله و تصمیم
-محور، نوآور، دلسوز و صلحهاي بالغ، فعال، پرنشاط، نتیجهازمانس. دانش و درك عمیق است

-توانند در خصوص کیفیت، ارزشها با برخوردار بودن از خرد سازمانی، میسازمان. جو هستند

ها، اجراء و نتایج، به طور منسجم عمل کنند و بسهولت و بدون مشکل، حتی در نبود رهبر 
هاي خردمند، به طور منظم، در کیفیت، نتایج، سازمان. سازندسازمان، خود را با تغییرات منطبق 

کنند؛ فعالانه هاي جدید، نمرات بالایی کسب میخدمات، رضایت کارکنان و انطباق با واقعیت
حل محور و کنند؛ راهبینانه مسائل را پیش از آن که به معضل تبدیل شوند، درك میو واقع

ون سازمان، همکاري خوبی دارند؛ و کارها را به سرعت و شفاف هستند؛ با دیگران، درون و بیر
تواند از است و می2کنندهاداره-سازمان خردمند، تقریبا خود. دهندبه نحو مؤثر انجام می

کند، تا سازمان نیز مدیریت، فراتر رود؛ با وجود این، رهبر اثرگذاري خود را اعمال می
)) 2015(3گودریچ.داثرگذاري خود را خلق کند و باقی نگاه دار

نتیجه
چنان که دیدیم، مطالعات فلسفی در باب مدیریت، رویکرد نوینی در مطالعات سازمانی 

تواند هم در سطح آکادمیک و هم در سطح اجرایی، خدمات متنوعی را به رشتۀ است که می
و جوهرة اصلی این خدمات تعمیق مطالعات مدیریتی . مدیریت و مدیران اجرایی عرضه کند

سازمانی از یک سو و تعمیق و تغییر نگرش مدیران نسبت به جایگاه و نقش خود در سازمان، از 
هاي اصلی در مقالۀ حاضر به اجمال و صرفا با پرداختن به بخشی از شاخه. سوي دیگر است

شناسی و اخلاق، نشان داده شده که این مباحث به ظاهر شناسی، معرفتفلسفه، مانند هستی
به عبارت . توانند در سطح سازمانی، کاربرد و نتیجۀ عملی در پی داشته باشندچگونه میانتزاعی، 

شناسی سازمانی، بر شناسی سازمانی و معرفتدیگر، نشان داده شد که دو متغیر مستقل هستی

1. mature
2. self-managing
3. Goodrich
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تواند با ایجاد فضایل اخلاقی در شناخت سازمانی تاثیرات مثبت دارند و متغیر مستقل اخلاق، می
توان به فضایل از آن جایی که فضایل را می. و کارکنان، عملکرد سازمانی را بهبود بخشدمدیران

ترین فضیلت عقلانی، یعنی اخلاقی و عقلانی تقسیم کرد، در ادامۀ بحث فضایل اخلاقی، به مهم
خرد پرداخته شد و آثار مثبت آن در مدیران و سازمان، مورد بررسی قرار گرفت و از این 

ها و تواند به مدیران کمک کند تا در جهان عدم قطعیتاع  شد که خرد میدیدگاه دف
هاي ممکن دست یابند؛ علاوه بر وصول به هدف درست ترین تصمیمها، به درستپیچیدگی

کار کردن سازمان، آن را به سمت کار درست نیز هدایت کنند؛ از خطاهاي فکري، که آثار 
ارد، مصون بمانند و  سازمان تحت مدیریت خود را زودتر هاي سازمانی دسازمخربی بر تصمیم

در خاتمه ذکر این نکته ضروري است که آنچه بیان شد، صرفا از باب . به بلوغ سازمانی برسانند
ذکر چند نمونه، براي دفاع از این فرضیه بود که اگر فلسفه، به پدیدة سازمان نزدیک شود و بدان 

جدیدي از سازمان و امور مرتبط با آن، به دست دهد و به بپردازد، چگونه قادر است تا درك
سازي و بازتعریف مفاهیم دنبال این درك جدید، توانایی مدیران را در اموري مانند مفهوم

پذیري در فضاي هاي خردمندانه، انعطافسازيبینانه، تصمیمگذاري واقعسازمانی پیشین، هدف
ایجاد محیطی براي شکوفایی و تعالی کارکنان، متغیر کسب و کار، رشد فضایل اخلاقی و 

. افزایش دهد
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