
 

 

 های حقوق قضائی فصلنامۀ علمی دیدگاه 
 2۵۵تا  23۵صفحات ، 1401 تابستان ، 98، شمارۀ  27دورۀ ، مقالهٔ پژوهشی

 12/06/1401تاریخ پذیرش:  - 23/11/1397تاریخ دریافت: 

 سازمانی فرهنگ  مدیریت الگوی پرتو در شرکتی  جرایم از پیشگیری 

شناسی، دانشکده حقوق و علوم  جزا و جرم استادیار گروه حقوق |  ∗ ناری دانشحمیدرضا  | 
 سیاسی، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران 

 چکیده 

  حوزه،  این  جرایم   نرخ   کنترل  منظوربه  کیفری   پیشگیری   تدابیر  شکست  و   هاشرکت  جرایم   نرخ   افزایش
  شناسیجرم .  است   ساخته   ناپذیراجتناب  حوزه   این  در  را   غیرکیفری   پیشگیرانه  راهبردهای   به  توسل
  با .  کندمی  توجه  اجتماعی  و  وضعی  پیشگیری   قلمروی  دو  به  گیرندهپیش  های رهیافت  ارائه   در  سنّتی

 از  زیرا   است؛  مواجه  هاییچالش  با  شرکتی  جرایم  از  پیشگیری   قلمروی  در  رویکرد   دو  این  حال،   این
  پیشگیری  رویکرد   کهدرحالی   باشد؛  فعالانه  پیشگیری   بر   ناظر  باید  شرکتی  جرایم  از  پیشگیری   سو، یک

  که   است   حقوقی  شخص   و  سازمان  این  شرکتی  جرایم   در  دیگر،   سوی   از  و   باشدمی  منفعلانه  وضعی
  باشد می  ای نظریه  اجتماعی  پیشگیری   آنکه   حال   شود؛می  جرم   مرتکب  پویا   و  زنده  موجود  یک  مثابه   به
  و  شناسیجرم   سنتی  های نظریه  از  گذر  دلیل،   همینبه.  است  شده  وضع  حقیقی  اشخاص  برای  که

 از  یکی.  دهدمی  دستبه   حوزه   این  در  تری جامع  پیشگیرانه  الگوهای  سازمانی،   هاینظریه  به  توجه
  که   است  سازمانی  فرهنگ  مدیریت  الگوی  سازمانی،   رفتار  مطالعاتی  رشته  در  شدهمطرح   هاینظریه

  پژوهش،   این   هاییافته  براساس .  کرد معرفی  غیرکیفری   گیرندهپیش  الگوی  یک  قالب  در  را   آن  توانمی 
  را   زا جرم   فرهنگ  ابتدایی،   مرحله  در  که  باشدمی   فرایندمحور  مدلی  سازمانی،   فرهنگ  مدیریت  الگوی

  براساس   است،   مندیقانون  فرهنگ  همان  که  سازمانی  مطلوب  تصویرسازی  سپس، .  کندمی  شناسایی
  بررسی   موجود  فرهنگ  و  مطلوب   فرهنگ  میان  شکاف  و  تعریف  سازمانی  اخلاق  رویکردهای

  مندقانون  /مطلوب   فرهنگ  تا  شودمی  اجرایی  و  اتخاذ  فرهنگ  تغییر  هایبرنامه  نهایت  در.  شودمی 
   .شود محقق

 فرهنگ.   تغییر   سازمانی،   فرهنگ   مدیریت   مند، قانون   فرهنگ   زا، جرم   فرهنگ   شرکتی،   جرایم   واژگان کلیدی: 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 Email: Daneshnari@um.ac.ir                                                                                            نویسندۀ مسئول؛  ∗



 (1401 تابستان، 98مارۀ ، ش27 )دورۀ ییقضا حقوق یهادگاه ید یعلم ۀفصلنام            
 

236 

مقدمه -1  
به 1ها شرکتازدیاد   و  حاضر  قرن  آندر  برای  حقوقی  شخصیت  شناختن  توسط رسمیت  ها 

فعالیتقانون دامنه  توسعه  کنار  در  مختلفْ  این کنشآن  گذاران کشورهای  اهمیت  موجب  گران  ها 
های  شوند. شرکتها، مرتکب جرایم مختلف میاجتماعی شده است. با وجود این، برخی شرکت

به روش بزه  توسل  با  یغما میکار  به  را  دیگران  و وجوه  اموال  منافع طلبکاران،  های مجرمانه،  برند، 
اخلال در نظم اقتصادی و رقابت    موجبدهند و  داران و مشتریان را در معرض تضییع قرار می سهام 

مه  شناسی از اواخر نیها، جرم براساس همین واقعیت  .(۱۱  :۱۳۹۴)عبدی،    دشون سالم تجاری می
و جرایم    -سفیدها  یقه  -کاری طبقه توانمند اقتصادی و متنفذ سیاسینخست سده بیستم به مطالعه بزه 

 . (۱۵ :۱۳۹۵ها گرایش پیدا کرد )نجفی ابرندآبادی، ها و شرکتبنگاه
عنوان پیشگام این قلمرو، در اواسط سده بیستم پس از مطالعه  شناس آمریکایی بهساترلند جرم 

کاری چند بنگاه، شرکت و مؤسسه اقتصادی، مالی، تولیدی، خدماتی و بانکی در  شناختی بزه جرم 
ها و مدیران و  های شرکتآمریکا به این نتیجه رسید که ارتکاب جرم و تکرار آن در فرایند فعالیت

پس از ساترلند، کلینارد و ییگر در    .(12  :1391ها امری رایج است )نجفی ابرندآبادی،  صاحبان آن
شرکت در   ۵82و با مطالعه    ۱۹76تا   ۱۹7۵های در فاصله سال ها  مهم خود در قلمروی شرکت پژوهش  

  .  (Clinard and Yeager, 1980: 47)شناسی ارتکاب جرایم شرکتی پرداختند ایالت آمریکا، به علت   2۴
  3و جرایم سازمانی   2این پژوهشگرانْ ضمن تبیین جرایم شرکتی، این اصطلاح را به دو دسته جرایم شغلی 

به باور این دو، جرایم شغلی جرایمی هستند که توسط کارگران و علیه شرکت ارتکاب    اند. تقسیم کرده 
درحالی می  به یابد؛  و  کارگران  توسط  که  هستند  جرایمی  سازمانی  جرایم  انجام  نف که  شرکت  ع 
خود  هم.   (Clinard and Yeager, 1980: 47)د شون می  مشهور  اثر  در  نیز  لاندمن  و  ارمن  زمان، 

را به دو قلمروی جرایم شرکتی  به  تقسیم کرده 5و سازمانی 4»انحراف سازمانی« جرایم شرکتی  اند. 
نفع سازمان ارتکاب  کارگران و بهباور این متخصصان جرایم شرکتی همان جرایمی هستند که توسط  

رخ می  سازمان  علیه  و  کارگران  توسط  که  هستند  جرایمی  سازمانی،  جرایم  مقابل،  نقطه  در  یابند. 
تقسیم  .(Erman and Laundman, 1979: 32)دهند  می  به دو  توجه  ارائهبا  شده در دو کتاب  بندی 

می مشخص  سازمانی،  انحراف  قلمروی  در  براساس  مرجع  که  جرایم  شود  ییگر،  و  کلینارد  نظر 
شود؛ این درحالی است که همین جرایم در نظر  سازمانی، جرایمی هستند که در آن شرکت منتفع می

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Corporates 
2- Occupational Crime 
3- Organizational Crime 
4- Corporate Crime 
5- Organizational Crime 
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نظر  ترین تعریف در این حوزه بهشوند. با این حال، سادهدیدگی شرکت میارمن و لاندمن موجب بزه 
گران آن است که با  اسب شرکت یا کنشگردد. به باور وی، جرم شرکتی رفتار نامن برمی 1ویت بریث

 . (Braithwaite,1984: 6)شود  اجراهای قانونی مواجه می ضمانت
بریث نظریه  به  توجه  در  با  لاندمن  و  ارمن  و  ییگر  و  کلینارد  که  شود  توجه  باید  ویت، 

که  های خود از جرایم شرکتی، تنها به جرایم له و علیه شرکت توجه کرده اند؛ در حالیبندیتقسیم
های سازمانی ارتکاب یابند که نه به نفع شرکت و نه به ضرر آن  ممکن است برخی جرایم در حوزه 

فردی/ نزاع کارگران با یکدیگر. بر  های میانچون خشونتباشند، اما جرم شرکتی محسوب شوند هم
رایم  ، جنخستیابد. دسته  توان گفت که جرایم شرکتی در سه شکل مهم ارتکاب میاین اساس، می

 ها. کارگران علیه یکدیگر، دسته دوم، جرایم کارگران علیه شرکت و دسته سوم، جرایم خاص شرکت
شناسی  آسیببه این نتیجه رسید که »ها، ساترلند  شناختی جرایم خاص شرکتدر تحلیل علت

های عمومی براساس شاخص  فردی و اجتماعی برای درک رفتارهای مجرمانه کافی نیست؛ زیرا نظریه
شده مطرح  اجتماعی  و وضعیت  آن   ؛اندفقر  این حال  از  فراتر  است  ممکن  جرم  ارتکاب  که علت 

یافته براساس  باشد.  شرکتمتغیرها  مجرمانه  رفتار  خاستگاه  ساترلند،  فردی  های  متغیرهای  در  ها 
است که فرد در آن بسترْ رفتار مجرمانه را  2ای گران سازمان نیست، بلکه در فرهنگ سازمانیکنش

تواند در نگرش کارکنان نسبت به رعایت  فرهنگ سازمانی می. (Sutterland, 1949: 250)آموزد« می 
صورت مثبت اثر بگذارد. آنگاه که فرهنگ سازمانی  صورت منفی و هم بهقوانین کسب و کارْ هم به

سخن گفت.   3زاتوان از فرهنگ سازمانی جرم کند، میکسب سودْ ارتکاب جرم را تجویز می  منظوربه
زا ناظر بر فرهنگی است که گرایش به ارتکاب جرم دارد. در این بستر،  ، فرهنگ سازمانی جرم روایناز

عنوان یک گیرد که براساس آن، ارتکاب جرم بهیک الگوی اخلاقی و هنجاری در سازمان شکل می
شناسی ثابت کرده است  های صورت گرفته در جرم نتایج پژوهش شود.ارزش و امر بهنجار تلقی می

ها را در دستور کار قرار  کند، بلکه نقض آنتنها از قوانین تبعیت نمیها نهکه فرهنگ برخی شرکت
توسط   گرفتهبراساس نتایج تحقیقات انجام   . (Fleming and zyglidopoulous, 2009: 12)دهدمی 
می 4اپل  در  نیز  رویهو همکاران  برخی  نهان  تجاری،  تبعیتهای  فرهنگ  وجود تنها  قانون  از  پذیری 

عبارت دیگر،  کنند. بهشکنی و نقض قوانین کیفری حمایت میها از قانونندارد، بلکه برخی شرکت
شرکت برخی  بر  حاکم  سازمانی  قانونفرهنگ  )سیمپسون،  ها،  است  جرم  ارتکاب  مستعد  و  گریز 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Braithwaite 
2- Corporate/ Organizational Culture 
3- Criminogenic Corporate culture 
4- Appel 
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جای اتخاذ فرهنگ تبعیت از قوانین، با راهبرد فرهنگ  ها بهبرخی شرکت  در این شرایط،  .(54  :1396
برمی قوانین  با  مقابله  پی  در  جرم مقاومت،  سازمانی  فرهنگ  و  میآیند  شکل  را  های  یافتهدهند.  زا 

شناسی غربی، نقش فرهنگ سازمانی را در ارتکاب جرایم خاص  مطالعات بسیار در نوشتگان جرم 
  1کرده است. ها تأیید شرکت

علت متعاقب  پیشگیرنده،  راهبردهای  ارائه  حال،  این  پدیدهبا  صحیح  بزه شناسی  کارانه  های 
شناسی تجربی، نقش فرهنگ سازمانی بر ارتکاب  با توجه به آنکه در جرم رو  اینازشود.  انجام می

می  است،  شده  ثابت  شرکتی  بهجرایم  را  سازمانی  فرهنگ  عامل  نقش  یک  توان  مبنای  عنوان 
این به همین دلیل،   2گیرنده را بر آن اساس معرفی کرد. شناختی متقن پذیرفت و الگوی پیش علت

با ارائه یک الگوی با گذر از رویکردهای سنتی پیشگیری وضعی و اجتماعی،  مقاله درصدد است تا  
خاص    جامع در قلمروی مدیریت فرهنگ سازمانی، سازوکار پیشگیرانه جدیدی را در مورد جرایم 

های مشابه آن است که  نوآوری این پژوهش به نسبت سایر پژوهش،  رواینازها ارائه دهد.  شرکت
پیش  بهالگوی  سازمانی  فرهنگ  مدل  یک  قالب  در  را  شرکتی  جرایم  راهبرد  گیرنده  یک  عنوان 

سان،  کند. بدینها معرفی میگیرنده غیرکیفری و در راستای کنترل نرخ جرایم خاص شرکتپیش 
مرکز این پژوهش بر مراحل مختلفی است که در فرایند مدیریت فرهنگ سازمانی وجود دارد. بر  ت

گام  اساس،  موجود، این  فرهنگ  شناخت  قالب  در  سازمانی  فرهنگ  مدیریت  فرایند  های 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  تر در این زمینه ببینید:برای مطالعه بیش  -1
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ناریبرای مطالعه بیش  -2 دانش  باقر و حمیدرضا  ببینید: شاملو،  زمینه  این  در  ، نقش فرهنگ سازمانی (۱۳۹7)   تر 
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فرهنگی،   شکاف  تحلیل  سازمانی،  اخلاق  به  توجه  با  مطلوب  سازمانی  فرهنگ  تصویرسازی 
عنوان ها به، برنامه اجرایی تغییر فرهنگ و ارزیابی اثربخشی برنامهطراحی و اجرای تغییر فرهنگ

گیرنده از جرایم شرکتی معرفی و در نهایت، برآمد حاصل از این  های اجرایی راهبرد پیشبرنامه
 شود.  پژوهش ارائه می

یت فرهنگ سازمانی  -2  الگوی پیشگیرانه مدیر
پیشگیری آن است که آیا رویکردهای پیشگیرانه سنتی که در  شناسی  های جرم ترین چالشاز مهم
ها کاربرد دارند اند، در زمینه جرایم شرکتهای پیشگیری وضعی و اجتماعی مطرح شدهقالب نظریه

را علیه محیط زیست، مصرف یا خیر؟ در شرایطی که شرکت اموال ها جرایمی  کنندگان، کارگران، 
ها سالبه  شوند، اتخاذ تدابیر پیشگیری وضعی در مورد آنب میمیراث فرهنگی و ... مرتک  ، تاریخی

دیده و شرایط خاصی است که در  به انتفای موضوع است؛ زیرا تدابیر پیشگیری وضعی ناظر بر بزه 
طور رو، همانسازی آماجْ مانع از ارتکاب جرم شد. ازاینشود تا از طریق سختبستر آن تلاش می 

وضعی پیشگیری  راهبردهای  از    منظوربه  که  دوربینتوصیه  جرم پیشگیری  نصب  نظیر  های  هایی 
از بزه  دهد، در فرض ارتکاب جرایم  ارائه می گی  دیدمداربسته، قفل، حفاظ و ... را برای جلوگیری 

سان،  دیدگی مطرح کند. بدینتواند راهکارهایی را برای پیشگیری از بزه شرکتی نیز این نظریه تنها می
ناظر بزه   پیشگیری وضعی  از  پیشگیری  تدابیری جهت  اتخاذ  آنجا که موضوع    استگی  دیدبر  از  و 

دیدگان زیادی ازجمله محیط زیست، میراث  ها علیه بزه مدنظر این پژوهشْ ارتکاب جرایم شرکت
تواند  باشد، تدابیر پیشگیری وضعی تنها می داران و ... میکنندگان و مشتریان، سهام فرهنگی، مصرف 

ها ارائه دهد و به همین دلیل، برای پیشگیری از  دیدگان بالقوه و بالفعل شرکترای بزه هایی را بایده
 گران فعال قادر به ارائه پیشنهادی نیست. ها به مثابه کنشارتکاب جرایم شرکت

کاری است، بهتر  رسد پیشگیری فردمدار که ناظر بر پیشگیری از بزه نظر میدر نقطه مقابل، به
ها کاربرد داشته باشد. با وجود این، چالش اصلی آن است که پیشگیری مورد جرایم شرکتبتواند در  

شود، ناظر بر اشخاص حقیقی فردمدار که خود به دو دسته پیشگیری اجتماعی و رشدمدار تقسیم می 
هایی چون آموزش، نقش خانواده، محیط  عبارت دیگر، پیشگیری فردمدار با توجه به شاخصاست. به

مبنای خود را بر پیشگیری از ارتکاب جرم توسط اشخاص حقیقی بنیان نهاده است. این درحالی    و ...
گران خود دارای ماهیت و حیات مستقل هستند و گرچه از مجموع  ها مستقل از کنشاست که شرکت

برخی  هستند. شاید به همین دلیل باشد که    شخصیت مستقل اند، اما دارای  افراد انسانی تشکیل شده
ها« نامیده و سرنوشت انسان معاصر را گره خورده به  اندیشمندان، جامعه معاصر را »جامعه سازمان

سازمان تحولات  و  کردهسرنوشت  فرض  نوین  عدههای  اساس  همین  بر  متخصصانْ  اند.  از  ای 
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غز،  ها را به مهایی، سازمانها را مستقل از شخصیت کارگران درنظر گرفته و در قالب استعاره سازمان
تنها نظریه استقلال  ، امروزه نهروایناز  . (5  :1396اند )مشبکی،  ماشین، موجود زنده و ... تشبیه کرده

ای پا را فراتر گذاشته  گران و مدیران تأیید شده است، بلکه عدهنظر از شخصیت کنشها صرف شرکت
ریک متبوع سازمان مشخص  ها است؛ زیرا ه ر افراد در دست سازمانبیشتو بر این باورند که سرنوشت  

 . (34 :1394)سعادت،  هستند
سان، برای ارائه الگوهای جدید که در پیشگیری از جرایم مبتنی بر سازمان دارای اثر باشند بدین

شناسی  شده در جرم های سنتی مطرح و شخصیت مستقل سازمان را مدنظر قرار دهند، باید از نظریه
رهیافت و  کرد  این عبور  از  یکی  داد.  قرار  مدنظر  را  سازمانی  فرهنگ    های  مدیریت  مدل  الگوها، 

. در  باشدمین گام در مدیریت فرهنگ سازمانی، شناخت فرهنگ سازمانی  نخستیسازمانی است.  
مطلوب سازمانی    شود. در مرحله بعد، تصویرسازی، در ابتدا فرهنگ موجودْ شناسایی میزمینهاین  

ای شوند. در مرحله بعد، مقایسهانجام و بایدها و نبایدهای فرهنگ سازمانی در این بین مشخص می 
گیرد. پس از شناسایی عمق  صورت می –شکاف فرهنگی   –میان وضعیت موجود و وضعیت مطلوب 

مل مراحل  رسد. طراحی مدل تغییر فرهنگ شاشکاف فرهنگی، نوبت به تغییر فرهنگ سازمانی می
کار  های کاربردی نیز در جهت تغییر فرهنگ سازمانی بهزمان، برنامههمهایی کاربردی است.  و برنامه

نهایتروند.  می  برنامه  در  اثربخشی  ارزیابی  سازمانی،  فرهنگ  سازمانی  تغییر  فرهنگ  تغییر  های 
 . (7۴ :۱۳86شود )رعنایی، عنوان یک امر مهم سنجیده میبه

 
 ( 74 :1386ند مدیریت فرهنگ سازمانی )رعنایی،  . فرای 1شکل 
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 شناسایی فرهنگ موجود -1-2
مطالعات    نخستین نتایج  است.  فرهنگی  شناخت  سازمانی،  فرهنگ  مدیریت  راستای  در  گام 

دهد که دو روش عمده برای شناخت فرهنگی وجود دارد. در داخل و خارج ایرانْ نشان می  گرفتهانجام 
پژوهش است.  الگو  از  استفاده  روش  مورد،  سازماناولین  و  مشاوره گران  کوشیدههای  تا ای  اند 

اندازه  ابزارهای  یا  الگوها  مفهومی،  فرهنگ  چارچوب  مدیریت  و  شناخت  برای  را  خاصی  گیری 
شده  ی و ارائه کنند. در تمامی الگوهای شناخت فرهنگ سازمانی، یک چارچوبْ ارائهسازمانی طراح
باید در داخل آن حرکت کند و امکان حرکت بیرون از آن وجود ندارد. عمده مطالعات  که محقق می

ای است  شناخت فرهنگی از این طریق و بر پایه مطالعات کمّی بوده است. روش دوم، الگوی زمینه
ها و ابزارهای کمّی و کیفی در  فرد بودن فرهنگ هر سازمان، از روش دلیل منحصربهآن، به  که براساس

می  استفاده  فرهنگ سازمانی  پرسششناخت  و  مصاحبه  مشاهده،  ابزار  از سه  و   منظوربهنامه  شود 
که برای شناخت  نحویشود؛ بهآوری، تحلیل اطلاعات و شناخت فرهنگ سازمانی استفاده میجمع
های بنیادی از ابزار مصاحبه و برای تأیید و سنجش  فرض ها از ابزار مشاهده، برای شناخت پیشسازه 

  .(schein, 2004: 231)شود  نامه استفاده می متغیرهای مستخرج از مشاهده و مصاحبه از روش پرسش
نه فرهنگی  سو، مدیران سازمان با توجه به پیشیبرای شناخت فرهنگ در این قلمرو، از آنجا که از یک

کنند و از سوی دیگر، فرهنگ هر  سازند و آن را تقویت میهای مدنظر خود فرهنگ را میو ارزش
ابتدا با مشاهده موارد ملموس و رؤیت  سازمان منحصربه چون  پذیر همخود آن سازمان است، در 

سازمان درک  مشاهده  نحوه پوشش کارکنان، چیدمان اداری، نحوه ارتباطات سازمانی و ... بخش قابل
سپس از طریق مصاحبه با مدیرانْ بخش مفروضات،    .(Colleen and Theresa, 2008: 231)شود  می 

شوند. پس از تعدیل و تأیید متغیرهای فرهنگی  های موجود نیز شناسایی میهای بنیادی و ارزشارزش
وایی لازم ساخته و  ساخته دارای پایایی و رنامه محققها، پرسشو مصاحبه  هامستخرج از مشاهده

های کمّی و  شود تا متغیرهای مستخرج شده آزمون شوند. پس از انجام تحلیلبین کارکنان توزیع می 
ها، با  شود و برای اطمینان و تأیید مجدد آنآماری مناسب، متغیرهای فرهنگ سازمانی مشخص می

مصاحبه باسابقه  کارکنان  از  نیمهتعدادی  دادههای  ترتیب  فرهنگی می   ساختاربندی  نیمرخ  تا  شود 
  دست آید.سازمان به
شناختی  های روش گران توأم با پیچیدگی سان باید گفت که شناخت فرهنگی برای پژوهشبدین
به پژوهشاست.  که  است  آن  مستلزم  سازمانی  فرهنگ  دقیق  شناخت  و  درک  بهتر،  با  عبارت  گر 

آنروش  و  باشد  آشنا  کیفی  و  کمّی  بههای  را  به  ها  کمّی  پژوهش  وابستگی  حال،  این  با  گیرد.  کار 
های اساسی است؛ زیرا در ابتدا محقق باید از طریق مصاحبه با مدیران،  پژوهش کیفی، از چالش
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نامه  ها و هنجارهای موجود در یک سازمان را درک کند و براساس آن، پرسشها، ارزشفرض پیش 
که   است  درحالی  این  کند.  تنظیم  را  جرم در شرکتمحقق ساخته  فرهنگ سازمانی  دارای  زا،  های 

زمان  همدهند و  گران قرار نمیمدیران اطلاعات واقعی از سازمان متبوع خود را در اختیار پژوهش
می قانونسعی  و  موجه  را  خود  شرکت  سازمانی،  تصویرسازی  طریق  از  تا  دهند.  کنند  جلوه  مند 

ه الگوی مدیریت فرهنگ سازمانی در زمره مسائل  بنابراین، شناخت دقیق فرهنگ سازمانی برای ارائ
گیرد؛ زیرا شناخت فرهنگی، شامل شناسایی فرهنگ موجود و مطلوب و تحلیل  بسیار مهم قرار می

آن میان  میشکاف  باید  ها  سازمانی  فرهنگ  مدیریت  پیشگیرانه  مدل  ارائه  برای  حال،  این  با  شود. 
 مشکل شناخت دقیق فرهنگ سازمانی را حل کرد.  

راه از  یکی  پژوهشحلشاید  به کار  این حوزه  در  باشد؛  هایی که  آمار جنایی  به  توسل  آید،  گر 
زا در ها، فرهنگ سازمانی جرم معنا که به موازات بالاتر رفتن نرخ جرایم ارتکابی توسط شرکتبدین

جرم آن  در  موجود  براساس شواهد  تقویت شود.  پلیها  آمار  دسته  دو  به  جنایی  آمار  و  شناسی،  سی 
می تقسیم  بزه   .)walklate, 2005: 30(شوند  حقیقی  که  جرایمی هستند  پلیسی  از  آمار  پس  دیدگان 

اند و آمار جنایی حقیقی گویای دیدگی، اعلام جرم کرده و نهاهای پلیسی آن را ثبت کردهتجربه بزه 
پدیده بزه واقعیات  است  های  اجتماع  سطح  در  پ  .((Tierney, 1996: 26کارانه  مجموع  آمار  لیسی 

. با این حال، بدیهی است که  باشدمیجرایم کشف، گزارش و ضبط شده توسط نیروهای این نهاد  
شوند. جهت ثبت یک جرم در آمار پلیسی، آن رفتار باید تنها بخشی از جرایم به پلیس گزارش می

گری ثبت  پلیسیدیده گزارش شود، پلیس آن را جرم انگارد و از این طریق در سامانه نهاد  توسط بزه 
واحوال دیده از اوضاعهای فردی بزه . تصمیم پلیس درخصوص پذیرش شکایت بسته به برداشت گردد

  ها و منافع گزارش جرم استواقعه مجرمانه، احساس شهود درخصوص شدت جرم و تحلیل هزینه 
کیف. علاوه(۴۳:  ۱۳۹۵،  ناریدانش ) فرایند  در  است  ممکن  مورد شکایت،  رفتار  این،  جرم بر  ری 

شود که  قلمداد نشود یا تعریف جرایم خاص در طول فرایند تغییر کند. بر این اساس، مشخص می
آمار جنایی پلیسی با مشکلاتی همراه است. با توجه به آنکه آمار جنایی رسمی )پلیسی( قادر به ارائه  

معه را نشان  تصویری جامع از وقایع مجرمانه نیست، آمار جنایی حقیقی، چهره کامل جرم در جا
یافتهمی به  توجه  با  آمار های پژوهشدهد.  از  آمار جنایی حقیقی همواره بیش  در  ها، شمار جرایم 

جنایی رسمی است. در کنار خلأهای آمار جنایی رسمی، مشکل دیگری که در ایران وجود دارد آن  
جود ندارد  است که هیچ سازوکار مشخصی در مورد تفکیک میان جرایم اشخاص حقیقی و حقوقی و

 . باشدمیشناختی برای شناخت دقیق فرهنگ سازمانی و این امر یکی دیگر از مشکلات روش 
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زا در یک شرکت  ها در مورد وجود فرهنگ جرم توان براساس شنیدهبا وجود این، از آنجا که نمی
مسیر برای    رسد که بهتریننظر می شود، بهقائل به این نظر شد که سازمان مورد اشاره مرتکب جرم می

دست آوردن  های غیررسمی برای بهشناخت دقیق فرهنگ موجود، توسل به رویه  منظوربهگر پژوهش
های عمیق با کارکنان دارای سابقه بالا باشد. برای این  تبع آن، انجام مصاحبهها و بهنرخ جرایم شرکت

و تعهد به عدم انتشار نام    تواند با رجوع به صنف هر شرکت از طریق رایزنیگر، میامر نیز پژوهش
بیششرکت دارای  چالشهای  کند.  پیدا  دسترسی  غیررسمی  اطلاعات  به  جرمْ  نرخ  های  ترین 
پژوهشمطرح  که  است  زمانی  بر  ناظر  مدیریت  شده  زیرا  باشند؛  فرهنگی  شناخت  درصدد  گران 

می مدیران  نظر  تابع  که  است  امری  سازمانی  فرد فرهنگ  هر  از  بهتر  مدیران  و  به    باشد  دیگری، 
رو، چنانچه، فرایند مدیریت فرهنگ  های بنیادی سازمان متبوع خود آگاهی دارند. ازاینفرض پیش 

 مورد اشاره وجود نخواهد داشت.  شناسی سازمانی توسط یک سازمان انجام شود، مشکلات روش 
 تصویرسازی فرهنگ سازمانی مطلوب با توجه به اخلاق سازمانی  -2-2

مهم مسائل   زمره  در  چالش اخلاقی  دغدغه ترین  و  سازمان ها  بیانگر  های  زیرا  هستند؛  ها 
دیگر   به  نسبت  سازمان  تعهدات  قالب  در  که  است  اجتماعی  و  اقتصادی  عملکرد  بین  تقابل 

می ذی  بیان  کار نفعان  و  درست  انسانی  منابع  رضایت  اشود.  فناورانه،  توان  و  فنی  دانش  مد، 
مطلو  و جایگاه  در عملکرد  مشتری، سهم   ... و  رقابتی  مزیت  بازار، مشارکت سازمانی،  در  ب 

این، نقش عوامل یادشده در موفقیت سازمان  با وجود  ها همیشه یکسان  سازمان مؤثر هستند. 
آن  از  هریک  اهمیت  و  وزن  بلکه  و  نیست،  اهداف  آرمان،  وضعیت  و  هویت  به  بسته  ها 

)دانش فرض پیش  بنیادی است  به   . ( 176  : 1397ناری،  های  مفهوم  اخلاق سازمانی  عنوان یک 
توجه   مورد  سازمانی  و  فردی  سطوح  در  و  کرد  ظهور  بیستم  سده  دوم  نیمه  از  غرب  در  علمی 

شده، اخلاق سازمانی عبارت است از مقررات،  گران قرار گرفت. براساس تعریف ارائه پژوهش 
دستورالعمل  که  اصولی  یا  و  کدها  رفتارها استانداردها،  برای  لازم  و  های  اخلاقی  درست  ی 

  . ( 66  :1387)مقیمی،    کند وجدانی و همچنین درستکاری در شرایط خاص سازمان را فراهم می 
ها و اصول اخلاقی، فرایند منطقی مطرح  اخلاق سازمانی ابعاد مختلفی چون کاربرد ارزش   روایناز

 گیرد.  انی را دربرمیدر اتخاذ تصمیمات اخلاقی و تصمیمات و رفتارهایی که منتج از فرایندهای سازم
های اخلاقی در کسب و کار خواهد بود.  گیری سازماننتیجه توجه به اخلاق سازمانی، شکل

زمانیبه بهتر،  مسئولیت عبارت  چون  مفاهیمی  بر  تأکید  با  سازمانی  اخلاق  و  که  شفافیت  پذیری، 
مدار هستند و برای  آیند که اخلاقوجود میهای بهحکمرانی مطلوب سازمانی شکل گرفت، سازمان

کنند تا  اخلاقیات سازمان  ها تلاش میرو، سازمانازاینشوند.  ای متوسل نمیکسب سود به هر حربه
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ها به اصول اخلاقی، کد اخلاقی،  ها یا نوشتار رسمی و راهبردی منتشر کنند که از آنرا در قالب بیانیه
ین اخلاقی و رفتارنامه اخلاقی  ئنامه اخلاقی، آسند اخلاقی، مرام   منشور اخلاقی، عهدنامه اخلاقی،

می دغدغهیاد  از  که  مدیرانی  تدوین  شود.  صرف  را  خود  همت  تمامی  برخوردارند،  اخلاقی  های 
برای  الگوهای اخلاقی در سازمان متبوع خود می  را  نبایدهای اخلاقی  بایدها و  از  کنند و فهرستی 

فراهم می ابزارهایی هستند که  رفتارنامه  روایناز   .(۳۴  :۱۳۹0نیفی،  کنند )حکارکنان  های اخلاقی 
)آلبرشت،  می  دهند  افزایش  افراد  در  را  خودکنترلی  رفتارنامهبدین  .(۱۹8  :۱۳88توانند  های  سان، 

مهم از  یکی  حرفهاخلاقی  اخلاق  تحقق  ابزارهای  بترین  نقش  که  است  ارتقای  های  در  سزایی 
   .(6۳ :۱۳۹۱های رفتاری دارند )منفرد، ها و ممنوعیتن محدودیتپذیری و بیامسئولیت 

است. رابرت   1های تجاری اخلاقی، شرکت جانسن اند جانسنهای جالب شرکتیکی از نمونه
های اخلاقی این سازمان را فراتر از افق ، اندیشه۱۹۳۵جانسن مؤسس این شرکت دارویی در سال  

به منابع  اند بینی شرکت درآورد. در جهانهانصورت جمحدود سود سهام و  بینی شرکت جانسون 
داران است. جانسون بعدها و در  جانسون، اولویت با مشتریان، سپس با کارکنان و در نهایت با سهام 

شمار خدمات  پذیری اجتماعی، خدمت به مردم محل را نیز به، متأثر از رویکرد مسئولیت۱۹۴۳سال  
قراملکی،   )فرامرز  افزود  اولویت  .(۱۴۱  :۱۳۹۴شرکت  اساس،  این  مطرح بر  در  های  شده 

 های کلی این شرکت در رفتارنامه اخلاقی مدنظر قرار گرفته است.سیاست
 داریم.   ها، پرستاران و مادران مسئولیت معتقدیم که در مرحله اول در برابر پزشکان، بیماران، بیمارستان 

 ترین محصول. ارائه باکیفیت
 ها تا حد امکان. قیمتکاهش 

 ها. دقت و فوریت در انجام سفارش
 کنند، مسئولیت داریم.معتقدیم در وهله دوم در برابر کسانی که با ما همکاری می

 ایجاد احساس امنیت شغلی. 
 دستمزد کافی و عادلانه. 

 رسیدگی به شکایات و پیشنهادهای کارکنان. 
 سازمانی. سالاری در ترفیع اصل شایسته

 کنیم، مسئولیت داریم.ای که در آن زندگی میمعتقدیم در وهله سوم  در برابر جامعه
 دوستی. تعهد به پرداخت مالیات و حمایت از نیکوکاری و نوع

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Johnson and Johnson 
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 تعهد به ارتقای جامعه مدنی، بهداشت و آموزش و پرورش. 
 آگاه کردن جامعه در قبال رفتارهای سازمان. 

این   سهام وقتی  شود،  انجام  به  کارها  متکی  ما  بود.  خواهند  برخوردار  عادلانه  حق  از  نیز  داران 
 خداوند بزرگ هستیم تا به یاری او وظایف و تعهدات را به بهترین صورت انجام دهیم. 

 1. رفتارنامه اخلاقی شرکت جانسون اند جانسون ۱جدول 
ابعاد  ان میتأمل در رفتارنامه اخلاقی شرکت جانسون اند جانسون نش دهد که رفتارنامه دارای 

مند وظایف سازمان در قبال محیط داخلی توان گفت که بیان نظام مختلفی است و بر این اساس، می
 آورد. وجود میهای اخلاقی سازمان را بهمشیو خارجی سازمان، خط

می  نیز  است  ایرانی  خصوصی  شرکت  یک  که  پاسارگارد  نفت  نمونهدر شرکت  ازتوان  یک   ای 
کرد.   مشاهده  جهانی  استانداردهای  سطح  در  را  اخلاقی  نفت رفتارنامه  شرکت  اخلاقی  منشور 

ای دانشگاه تهران و با صرف  در این شرکت با همکاری گروه اخلاق حرفه  ۱۳8۵پاسارگاد که در سال  
ساعت تدوین و به مورد اجرا گذاشته شد، ناظر بر چند نکته روشن است که    2000زمان بالغ بر  

دهد. بر این اساس شرکت  ار می اصول تعامل متقابل را تعریف کرده و حقوق طرفین تعامل را مدنظر قر
طرف تعامل خود دانسته و در چهارچوب آن خود را به حفظ منافع   نخستیننفت پاسارگاد »جامعه« را  

زیست، اعتلای مداوم کیفیت  ملی و حقوق ملی، رعایت حقوق شهروندان، حفظ و حراست از محیط
لوحه منشور اخلاقی خود قرار  سر  محصول صنعت قیر و احترام به همسایگان و کشورهای همجوار را 

از نظر شرکت نفت پاسارگاد دارای حقوقی هستند که در قالب   داده است. در وهله دوم، مشتریان 
کنندگان نهایی چه در بازار داخلی و چه در بازار خارجی باید آن را رعایت و از تضییع حق  مصرف 

د نیز  مدیران  و  شرکت  کارکنان  کرد.  اجتناب  شکلی  هر  به  اخلاق  مشتری  منشور  مرتبه  سومین  ر 
طور کامل  ها بهای شرکت نفت پاسارگاد گنجیده است؛ زیرا سازمان بدون رعایت حقوق حقه آن حرفه

های خود موفق نخواهد شد.  ها به پیشبرد اهداف و آرمانو رعایت شئونات سازمانی و اجتماعی آن
ای این شرکت جایگاه شور اخلاق حرفهکنندگان« مواد اولیه موردنیاز کارخانجات نیز در من»تأمین 

ها، تسهیل  م با احترام با آنأای دارند؛ زیرا شرکت نفت پاسارگاد مواجهه صادقانه، صریح و توویژه 
احترام    .پندارد ارتباطات و شفافیت و سلامت در معاملات را اصل مسلم روابط متقابل و دوجانبه می

ای گنجانده شده  مهمی است که در منشور اخلاق حرفه  متقابل و حفظ حریم حرمت رقبا نیز از موارد 
و بر آن اساس اصولی رعایت شده است که همه کارکنان شرکت نفت پاسارگاد ملزم به اجرای آن 

شوند، دارای حقوقی هستند بر این نکته سهامداران نیز که مالکان شرکت محسوب میعلاوه  هستند.
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. https://www.jnj.com/ 
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اسارگاد باید دقیقا  رعایت شود؛ زیرا همین سهامداران که از جانب مدیریت و کارکنان شرکت نفت پ
مداوم    یول ارتقائها را مسهستند که اعتماد خود را به مدیریت و کارکنان شرکت مبذول داشته و آن

  .(2۱۱ :۱۳۹۴اند )قراملکی، جایگاه شرکت نفت پاسارگاد و اعتلای نام برازنده آن کرده
توان گفت که  عنوان یک الگوی داخلی، میپاسارگاد به  با بررسی رفتارنامه اخلاقی شرکت نفت

به جانسون  اند  جانسون  شرکت  نسبت  به  شرکت  این  در  اخلاقی  مسئولیت  دقیقابعاد  تری  طرز 
کنندگان شناسایی شده است؛ زیرا در رفتارنامه شرکت نفت پاسارگاد بر حقوق نهادهای نظارتی، تأمین

جانسون اند جانسون جایی  این رویکردها در رفتارنامه شرکتکه حال آن ؛و رقبا نیز توجه شده است
ها  سو، رفتارنامهدهد که از یکهای اخلاقی، نشان میهای عینی از رفتارنامهبا وجود این، مثال 1. ندارد 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

توان تجربه موسسه منحله مالی و اعتباری ثامن الحجج را نیز مطرح کرد. این مؤسسه که با پرداخت  در این زمینه می  .1
ها دچار مشکل شد و در نهایت  سودهای کلانْ مردم را به سوی خود جلب کرد، بعد از مدتی در بازپرداخت سپرده

بانک مرکزی منحل شد. مدیرعامل این مؤسسه به موجب صدور حکم قطعی دادگاه، به دلیل اخلال در نظام توسط  
 ۱اقتصادی کشور به پانزده سال حبس تعزیری محکوم شد. در منشور اخلاقی این موسسه منحله مؤسسه آمده بود که  

کنندگان هستیم تا با خدمت به آنان به  ای مراجعه دانیم و همواره منتظر و پذیرمراجعه مردم به خود را نعمتی بزرگ می -
دهیم و با توجه به  همواره خود را در جایگاه مراجعه کنندگان قرار می  -2. وظیفه انسانی و الهی خود عمل کرده باشیم

  همواره با خلق خوش  -۳. قوانین و مقررات تعاونی و همفکری با ایشان سعی خواهیم کرد رضایت آنان را تامین کنیم
و رعایت عدالت و انصاف با همکاران و مراجعه کنندگان رفتار نموده و از این راه موفقیت خود را تضمین می نماییم.  

عنوان    -۵ما بر آنیم که صداقتمان را با گفتار و کردارمان بر شما نمایان کنیم، باشد که مقبول افتد و در نظر آید.    -۴
باشد ، بلکه تلاش و تفکر بر آن و پیشی گرفتن از حد  ان یک کلام زیبا نمی نمودن »رضایت مشتری« از جانب ما تنها بی

براین باوریم که رضایت مشتری تنها زمانی مفهوم خواهد داشت که او در قلب خویش    -6  انتظارات ، هدف ماست.
زرگی را در طویل ما ب   -7از ارائه خدمات ما راضی و درفکر خویش در پی زمانی دیگر برای دیدار مجدد با ما باشد.  

 - 8دانیم.  دانیم بلکه بزرگی را در همراه بودن با کلیه مشتریان خویش می بودن ساختار و پیکره سازمان خویش نمی
اندیشیم که در صورت عدم حضور هر  زمان شناسی و حضور به موقع در محل کار را یک اصل می دانیم و تدابیری می

گیری از  نهایت تلاش خود را به کار خواهیم برد تا با بهره - ۹تی انجام شود.  یک از ما ، کار مراجعه کنندگان به درس 
داری از اموال ، سپرده ها و وجوه مشتریان حفاظت نماییم و با تکیه بر شاخصه بهره وری در جهت تحقق  اصول امانت

 . اهداف مطلوبتر تعاونی و مشتری گام برداریم
نفعان  آن است که در این سند تنها به مشتریان توجه شده و سایر ذی   نکته جالب توجه در منشور اخلاقی این مؤسسه  

چه که در منشور  . تمامی آناستمورد غفلت واقع شده اند. تکیه بیش از حد بر مشتری در سند اخلاقی فوق، معنادار 
دهد  ها نقض شده است. این امر نشان می نشده، بلکه تمامی آن اخلاقی این شرکت تجاری آمده، نه تنها در عمل اجرا

برخی شرکت  در  است  ممکن  اخلاقی  رفتارنامه  فرهنگ یک شرکت  که  واقعیت  معرف  باشد و  تبلیغاتی  و  تزیینی  ها 
ه چون نعمت بزرگ، وظیفه الهی و ... استفاده شده کنباشد. در کنار آن، در رفتارنامه این شرکتْ از اصطلاحاتی هم

 
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سازمان توجه  دیگر،  سوی  از  و  هستند  مهم  و  گوناگون  ابعاد  مسئولیت  دارای  مختلف  ابعاد  به  ها 
تواند به اخلاق سازمانی واقعی دست  . بدیهی است شرکتی میباشدمیتفاوت  اخلاقی با یکدیگر م

های اجرایی را  یابد که در رفتارنامه خود از بیان امور اخلاقی محض و شعارگونه فاصله گیرد و رویه
 کار گیرد. نیز در این حوزه به 

 
 اخلاقی .  الگوی جامع رفتارنامه2شکل

 تحلیل شکاف فرهنگی   -3-2
فرهنگ و ویژگیپس   این دو  میان  باید شکاف  آن  از شناسایی فرهنگ موجود و مطلوب،  های 

گیری فرهنگ سازمانی در شرکت  مشخص شود. تعیین این شکاف در کنار بررسی عواملی که بر شکل
هایی از فرهنگ سازمانی نیازمند تواند روشنگر این موضوع مهم باشد که چه جنبهمؤثر است، می 

طور مشخص از طریق شناسایی فرهنگ موجود و عوامل علّی اثرگذار بر آن ین امر بهتغییر است. ا
های سازمان امر بنیادی و ضروری  ، در این مرحله شناسایی بایدها و هسترواین ازشود.  مشخص می

 .  باشد می 
عنوان مداری بهچه، در یک شرکتْ فرهنگ موجودْ حامی جرم باشد و فرهنگ مطلوب قانونچنان

گیری فرهنگ جرم را  سو، عوامل مؤثر بر شکلآل شرکت ترسیم شود، در اینجا باید از یکقطه ایدهن
حال،   این  با  کرد.  شناسایی  را  مطلوب  و  موجود  فرهنگ  میان  فاصله  دیگر،  سوی  از  و  کرد  خنثی 

 شود:ترین راهبردهای مرحله تعیین شکاف فرهنگی شامل موارد زیر میمهم
 غالب.  تعیین نوع فرهنگ  -۱
 تفاوت میان فرهنگ موجود و مطلوب.  -2

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

های اخلاقی در قبال ها باید بر اساس مسئولیت که در رفتارنامهجنبه قدسی و عبادی به رفتارنامه داده است؛ حال آن
 نفع، آن هم به صورت عینی و واقعی سخن گفت.  های مختلف ذی گروه 

 

رعایت حقوق رقبا و نهادهای نظارتی
رعایت حقوق مشتریان، سهام داران و 

تأمین کنندگان

رعایت حقوق کارکنان و مدیران
رعایت حقوق جامعه، محیط زیست، 

ملیشهروندان و منافع

رفتارنامه اخلاقی
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 میزان قدرت فرهنگ موجود.  -۳
 نقاط مشترک میان فرهنگ موجود و مطلوب -۴
 تعیین نقاط ضعف  -۵
 تعیین نقاط قابل بهبود -6
 طراحی و اجرای تغییر فرهنگ -4-2

شناخت دقیق فرهنگ موجود و مطلوب و تحلیل شکاف میان این دو فرهنگ، نوبت  در نهایت 
فرهنگ جرم   - شود که فرهنگ موجود رسد. در این مرحله، فرض می به تغییر فرهنگ سازمانی می

ها نیز تحلیل طور کامل شناسایی و شکاف میان آن به   - مداری فرهنگ قانون  - و فرهنگ مطلوب    - 
باید فرهنگ سازمانی   ،سپری شد   مذکورر مرحله شناخت فرهنگی، مراحل  که د شده است. زمانی 

را تغییر داد. البته تغییر فرهنگ سازمانی کار آسانی نیست؛ زیرا ممکن است با مقاومت مدیران و 
را می گران شرکت کنش  تغییر فرهنگ سازمانی  موانع  موانع ها همراه شود.  و  فردی  موانع  به  توان 

تقسیم کرد.  به سیاست   سازمانی  های جدید، عدم  موانع فردی شامل تصور غلط کارکنان نسبت 
... می  و  به وضعیت  دادن شغل، عادت  از دست  ترس  موانع هماهنگی،  نقطه مقابل،  در  شوند. 

ترین موانع سازمانی برای تغییر، اینرسی یا لختی سازمانی است.  سازمانی وجود دارند. یکی از مهم 
ها کنند. سازمان سازمانی استفاده می رای ایجاد ثبات از سازوکارهای درون ها ب معنا که سازمان بدین 

درمی  استخدام  به  را  افرادی  شرایط،  این  جامعه در  به  افراد  از  دیگر  برخی  ورود  مانع  و  آورند 
آن می  جامعه شوند،  فرایندهای  خلال  در  را  می ها  آشنا  اهداف سازمان  با  و پذیری  بایدها  و  کنند 

  . ( 86 : ۱۳۹0کنند )رابینز و تیموتیای،  یین می نبایدها را تع 
گران شرکت  ها با مقاومت کنشگرایی در سازمانشکنی به قانونرسد که حرکت از قانون نظر میبه

ها سودی ندارد، بلکه ممکن است موجد  تنها برای آنهمراه نباشد؛ زیرا ارتکاب جرم توسط کارگرانْ نه
این   بر  شود.  نیز  مهممسئولیت  هستند؛  اساس،  مدیران  سازمانی،  تغییر  در  ممانعت  عامل  ترین 

تعیین سازمانی  فرهنگ  مدیریت  فرایند  کل  در  مدیران  هستند.  کمااینکه  اول  نقش  ایفاگر  و  کننده 
تغییر فرهنگ سازمانی ممکن است موجب حفظ فرهنگ جرم بدین با  زا در سان، مخالفت مدیران 

طی ممکن است که مدیران نیز درصدد تغییر فرهنگ سازمانی شرکت شود. با این حال، تحت شرای
عنوان یک نیاز برای خود  زا برآیند. در وهله نخستْ مدیران باید یک الگوی جدید و مطلوب را بهجرم 

های  و در ادامه با توجه به رشد نرخ جرم و ایجاد مسئولیت   -مداریالگوی قانون   -شناسایی کنند  
نی اخلاقی،  و  حقوقی  برنامهمختلف  کردن  اجرایی  به سمت  و  احساس  را  تغییر  برای  تغییر از  های 

تغییرنخستی  رواینازحرکت کنند.   در  به کارکنان   فرهنگ  ن گام  تغییرات مهم  ارائه معنای  سازمانی 
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دنبال ارتکاب  صراحت باید به این امر اذعان کنند که دیگر بهاست. در این مرحله، مدیران شرکت به
های اجتماعی به فعالیت تجاری  خواهند از طریق امور قانونی و با رعایت مسئولیت ی جرم نیستند و م

های اصلی  شود و شناسهبپردازند. در این شرایط، مرز میان رفتارهای مجاز و غیرمجاز مشخص می 
البته  فرهنگ به چه معنا هست و به چه معنا نیست، تعیین می   ،کنندو اصولی که تشریح می  شود. 

معنای تغییرات در تمامی اجزای فرهنگ نیست؛ بلکه تنها آن بخش از فرهنگ  سازمانی بهتغییرات  
طور دقیق، مشخص شود که کدام بخش از کند که حامی جرم است. در این مرحله باید بهتغییر می

 مانند.  اجزای فرهنگ سازمانی ثابت باقی می 
 برنامه اجرایی تغییر فرهنگ: تغییر رسالت سازمان  -5-2
تجربه د  سال  پانزده  از  بیش  با  آمریکا  میشیگان  بازرگانی  مدیریت  دانشگاه  استاد  دنیسون  نیل 

ها پرداخته است. بر این اساس، فرهنگ تحقیقاتی در بیش از هزار سازمان، به مطالعه فرهنگ سازمان 
 . باشد می پذیری و رسالت  سازمانی مدنظر وی متشکل از چهار رکن مشارکت، قابلیت سازگاری، انطباق 

 
 . مدل دنیسون ۳شکل

مهم  رسالت  وی،  نظر  سازمان از  اساس،  این  بر  است.  سازمانی  فرهنگ  ویژگی  که ترین  هایی 
می نمی  بیراهه  به  معمولا   چیست،  موجودشان  وضعیت  و  هستند  کجا  مقابل، دانند  نقطه  در  روند. 

های استراتژیک خود گیری جهت هایی هستند که درک روشنی از اهداف و  های موفق، سازمان سازمان 
تعیین اهداف و مقاصد،   :ند از ا شده در رسالت عبارت دارند. به باور دنیسون، سه شاخص مهم مطرح 
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توان گفت که تعیین ترتیب، می بدین   . ( ۹۵  : ۱۳۹۴انداز )مختاران و دهدری،  جهت استراتژیک، و چشم 
ند. در این مرحله، هست د در یک سازمان  های کلان موجو گذاری اهداف و مقاصد در واقع همان سیاست 

رو، در مدل دنیسون  دنبال چه هدفی در حرکت خواهد بود؟ ازاین کند که به فرهنگ سازمانی مشخص می 
آید و شاید به همین دلیل وجود می در مرحله مأموریت است که فرهنگ سازمانی در معنای تام خود به 

تبع گذارد. در مدل دنیسون، فرهنگ سازمانی به نام می باشد که وی، بخش چهارم مدل خود را مأموریت  
سیاست  مقاصد/  و  اهداف  می گذاری تعیین  شکل  کلان  یک   بنابراینگیرند.  های  استراتژیک  جهت 

باشد. در حالت بروز فرهنگ تعیین اهداف و مقاصد می  و  های کلان گذاری سازمان محصول سیاست 
ار سازمانی جرم  استراتژیکْ  تجویز زا، کیفیت جهات  را  رفتارهای مجرمانه  در  مداخله  و  تکاب جرم 

گرایی، اهداف و جهات استراتژیک کند. اما در پرتو تغییر مفهوم رسالت و حرکت به سمت قانون می 
های کلان و تعیین اهداف در کنار کسب گذاری شوند. در این شرایط، در سیاست سازمان نیز عوض می 

 شود. لحاظ می   سود، اصول تجاری و رقابتی سالم نیز 
ها  پذیری سازمانتبع تغییر مفهوم رسالت و توجه به اصول رقابت تجاری سالم، بحث مسئولیت به

دلیل رشد روزافزون جرایم شرکتی و  های گذشته، بهشود. در سالبه مثابه یک بحث بنیادی مطرح می
جرم شکل فرهنگ  برخی  گیری  بر  حاکم  بطن ساختارهای  در  اعتماد  شرکتزا  تجاری، سطح  های 

در تلاش    رواینازوکار در بسیاری از کشورها کاهش یافته است.  عمومی نسبت به واحدهای کسب
مسئولیت  امروزه  مشتریان،  مجدد  اعتماد  کسب  در  برای  غالب  و  مناسب  الگوی  یک  به  پذیری 

های  که سازمان  باشدمی وکار تبدیل شده است. این موضوع تا حدی دارای اهمیت  های کسبحوزه 
اند. بنیاد مدیریت کیفیت اروپا  المللی و اتحادیه اروپا، استانداردهایی را در این زمینه ارائه کردهبین

گانه  های هشتعنوان یکی از ارزش ها را بهپذیری شرکتنیز در مدل تعالی سازمانی خود، مسئولیت 
راهداری،   و  )سپاسی  است  کرده  معرفی  بطن  سئولیتم  .(2۳  :۱۳۹2خود  در  گرفته  پذیری  شکل 

دربرمی را  وسیعی  قلمروهای  سازمانی،  میاخلاق  جمله  آن  از  که  حقوق  گیرد  رعایت  به  توان 
زیست، اقتصاد و ... اشاره  داران، جامعه، رقبای تجاری، کارکنان، محیط کننده، مشتری، سهام مصرف 

)صادق مسئولیت  .(134  :1393نژادنائینی،  کرد  اساس،  این  با بر  مفهومی  منظومه  یک  پذیری 
شناختی متنوع و مرتبط است که با درنظر گرفتن جایگاه جامعه و محیط، با زبانی شفاف، گویا  واژگان

ها مورد  عدی، متغیرهایی را برای نقش اجتماعی شرکتو پاسخگو با رویکرد اخلاق تجاری و چندب  
د. در این شرایط، تغییر رسالت یک سازمان  کنای تأکید میدهد و بر اصول اخلاق حرفهتوجه قرار می 

 پذیری، گام نهایی برای تحقق پیشگیری از جرایم شرکتی است.  با تأکید بر مسئولیت
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یابی اثربخشی برنامه -6-2  های تغییر فرهنگ سازمانی  ارز
مدیریت فرهنگ سازمانی، فرایندی بلندمدت است. به همین دلیل، مدیران سازمان، همواره به  

ویژه پس از اجرای  پردازند. این اقدام، بههای پرورش آن میارزیابی فرایند فرهنگ سازمانی و برنامه
در ارزیابی فرایند،  .  شودها میمیزان اثربخشی آنتغییر فرهنگ بسیار مهم است؛ زیرا موجب علم به

متداول نتیجه،  ارزیابی  ارزیابی  نوع  بهباشدمیترین  نتایج  رویکرد،  این  در  اهداف  .  با  آمده  دست 
میپیش  مقایسه  شده،  و    .(۴2  :۱۳87)فرجیها،   شود بینی  افراد  نظرات  اساس،  همین  بر 

کنندگان در مورد فرهنگ سازمانی، قبل و بعد از تغییر رسالت سازمان با یکدیگر مقایسه  مشارکت
  منظوربهها باشد.  هتواند نشانه اثربخشی برنامشود. تفاوت معنادار در دو برهه زمانی مزبور، میمی 

ها  های معتبر و اطلاعات دقیق  مخاطبان، پیش از اجرای برنامهارزیابی نتیجه، دسترسی به شاخص
منظور، دسترسی به آمار جرایم ارتکابی در شرکت و نیز تعداد دفعات ارتکاب  ضروری است. بدین

توسط کنش الزامی  جرم  تغییر رسالت سازمان،  اجرای  از  پیش  برنامه شدبامیگران  ارزیابی  برای   .
اما    باشد، می  تغییر رسالت، ضروری است با انتخاب جامعه گواه )شاهد(، که مشابه جامعه آزمودنی

دست آمده از هر دو گروه، مقایسه شود. در ارزیابی است، اطلاعات بهها قرار نگرفته  در معرض برنامه
 شود:یکی از شرایط زیرحادث میفرایند، با مقایسه نرخ جرایم جامعه آزمودنی و گواه، 

های تغییر رسالت سازمان است: در این حالت، برنامه   نرخ جرم در هر دو جامعه افزایش یافته  -1
 اند.  شکست خورده

است: در این حالت نیز تغییر رسالت فاقد اثربخشی  نرخ جرم در هر دو جامعه کاهش یافته -2
است. دلیل کاهش نرخ جرم در هر دو جامعه    کاهش یافته   ؛ زیرا آمار جرم در هر دو جامعهباشدمی 

 مداری، احساس درونی یا ترس از مجازات توجیه کرد. هایی چون اخلاقتوان براساس شاخص را می
این حالت، می  -3 باشد: در  به نسبت جامعه گواه کمتر  آزمودنی  از  نرخ جرم در جامعه  توان 

های موردنظر با اثرگذاری بر فرهنگ  شرایط، اجرای برنامه اثربخشی تغییر رسالتْ سخن گفت. در این  
 است. عنوان راهبرد اصلی شرکت، مورد شناسایی قرار داده سازمانی، فرهنگ تبعیت از قانون را به

 گیری نتیجه
معنا زا، نوعی عدم حساسیت نسبت به جرم وجود دارد؛ بدینهای دارای فرهنگ جرم در شرکت

طور مشخص  در این شرایط، به  پندارد.عنوان اعمال عادی و مباح میمجرمانه را بهکه سازمان، اعمال  
ها دارای کارکرد  فرهنگ سازمانی و متغیرهای مربوط به آن است که در تحلیل جرایم خاص شرکت

شود و برای دستیابی به اهداف  عبارت دیگر، در حالتی که شرکت از ارتکاب جرم منتفع میاست. به
 . استکند، فرهنگ سازمانی شکل گرفته در شرکت حامی جرم یق جرم تلاش میخود از طر
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شرکت جرایم  از  پیشگیری  یکدرخصوص  از  تجاری  بههای  پیشگیری  سو،  تدابیر  خلأ  دلیل 
های سازمانی را مدنظر ها باید نظریهوضعی و رشدمدار و از سوی دیگر، استقلال و شخصیت شرکت

الگوی اساس،  این  بر  داد.  به  قرار  سازمانی  فرهنگ  میمدیریت  فرایند  یک  ابزار  عنوان  یک  تواند 
باشد.   شرکتی  جرایم  کنترل  در  غیرکیفری  سازمانی،  نخستیپیشگیرانه  فرهنگ  مدیریت  در  گام  ن 

شود. در مرحله  ، در ابتدا فرهنگ موجودْ شناسایی میزمینهشناخت فرهنگ سازمانی است. در این  
انجام و بایدها و نبایدهای فرهنگ سازمانی در این بین مشخص بعد، تصویرسازی مطلوب سازمانی  

  -شکاف فرهنگی    -ای میان وضعیت موجود و وضعیت مطلوب  شوند. در مرحله بعد، مقایسهمی 
رسد. گیرد. پس از شناسایی عمق شکاف فرهنگی، نوبت به تغییر فرهنگ سازمانی میصورت می 

های کاربردی  زمان، برنامههمهایی کاربردی است. مهطراحی مدل تغییر فرهنگ شامل مراحل و برنا
به سازمانی  فرهنگ  تغییر  جهت  در  مینیز  ارزیابی کار  سازمانی،  فرهنگ  تغییر  متعاقب  روند. 

 شود.عنوان یک امر مهم سنجیده می های تغییر فرهنگ سازمانی بهاثربخشی برنامه
جرم   فرهنگ  شناسایی  با  ابتدا  در  فرایند  تعاین  و  رویکردهای  زا  براساس  مطلوب  فرهنگ  یین 

در این شرایط، مرز میان آید. های موجود در شرکت برمیاخلاق سازمانی درصدد تغییر افکار و ایده
کنند فرهنگ  های اصلی و اصولی که تشریح میشود و شناسهرفتارهای مجاز و غیرمجاز مشخص می

های اصلی، مأموریت ر این حالت بر توانایی شود. دبه چه معنا هست و به چه معنا نیست، تعیین می 
شود. البته تغییرات سازمانی  فرد و هویت سازمانی ویژه که مدنظر سازمان است، تأکید میمنحصربه

تغییر می به از فرهنگ  آن بخش  تنها  تمامی اجزای فرهنگ نیست؛ بلکه  در  تغییرات  کند که  معنای 
یق، مشخص شود که کدام بخش از اجزای فرهنگ  طور دقحامی جرم است. در این مرحله باید به

 مانند. سازمانی ثابت باقی می
به اقداماتی  باید  نیز  مطلوب  سازمانی  فرهنگ  به  دستیابی  صورت  ارزشدر  حفظ  و منظور  ها 

ب گیرد.  صورت  رفتار،  اساسی  می  رایالگوهای  انسانی  منابع  مدیریت  وظایف  اثر مثال،  تواند 
فرهنگ  چشم بر  داشتهگیری  عملکرد    سازمانی  ارزیابی  ملاک  استخدام،  و  گزینش  فرایند  باشد. 

های  ها باید متناسب با ارزشهای توسعه زندگی شغلی و ترفیعهای آموزشی، برنامهکارکنان، برنامه 
طور ویژه در حفظ فرهنگ سازمانی مطلوب مهم هستند،  اساسی سازمان باشد. سه اقدام اساسی که به

در فرض   رواینازپذیری.  های جامعهنظام گزینش و استخدام، اقدامات مدیران و روش   ند از:اعبارت 
مداری در پرتو ارزیابی فرایند، در نظام گزینش، باید به این مهم توجه شود. هدف اثبات فرهنگ قانون

، اما در فرض وجود فرهنگ  است ، استخدام افراد متخصص  نخستاساسی نظام گزینش در وهله  
قانونسازمان بهی  باید  بر دانش تخصصی، متقاضیان  قانونی، شایسته  مدار، علاوه  لحاظ اخلاقی و 
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شود، بلکه از ورود افراد تنها موجب حفظ وضعیت مطلوب میحضور در سازمان باشند. این امر، نه
 کند. گران جلوگیری میشکن و اثربخشی بر دیگر کنشقانون
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