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الگوی اسلامی ایرانی رفتار و نقش هیأت مدیره شرکت ها در 
جهت پیشرفت

حجت اله آتشی گلستانی1، ابوالقاسم مسیح آبادی2، علی رضا مهرآذین3، محمدرضا شورورزی4
این مقاله مستخرج از رساله ی دکتری است

چکیده
در جوامع و اقتصادهای امروزی، شــرکت ها نقش مهمی را در پیشــرفت هر کشوری 
دارند. اما قرن اخیر شــاهد جرایم، تخلفات و ناکارآمدی هیأت مدیره های شــرکت های 
بزرگ بوده اســت. این وقایع هزینه های اجتماعی، اقتصادی و سیاسی زیادی را به وجود 
آورده اند. از طریق بررســی های دقیق، مشخص شده اســت که این موارد به خاطر عدم 
وجود اقدامات حاکمیت شــرکتی بوده اســت. در ادبیات حاکمیت شــرکتی، دو نظریه 
عاملیت و خادمیت با مفروضات متضاد درباره ی "مدل انســان"، ســاختارهای متفاوتی 
برای هیأت مدیره ی شــرکت ها پیشنهاد می دهند. تحقیق حاضر با نقد نظریه های غیربومی 
فوق و تبیین دیدگاه اسلامی "مدل انسان"، الگویی اسلامی ایرانی برای نقش هیأت مدیره 
ارائــه می نماید. نتیجــه ی این تحقیق بیان می دارد که در دیدگاه اســلامی همه ی اعضای 
هیأت مدیره نقش های نظارت و مشاوره را بر عهده دارند و هر دوی ابعاد مادی و معنوی 
انســان ســبب انگیزش می شــود. همچنین، علاوه بر تقویت خودکنترلی درونی، نیاز به 
کنترل بیرونی وجود دارد. لذا، بر اســاس الگوی اســلامی ایرانی هیأت مدیره، حضور هر 
دوی اعضــای موظف و غیرموظف هیأت مدیره که ســطح بالایی از خودکنترلی و اعتقاد 
به پاســخگویی در برابر خداوند داشته باشــند، برای پیشگیری از انحراف و تقلب، بهبود 

عملکرد شرکت ها و پیشرفت کشور مناسب است.
واژگان کلیدی: الگوی اسلامی ایرانی پیشرفت، هیأت مدیره، نظریه ی کنترل اجتماعی، 

نظریه ی عاملیت، نظریه ی خادمیت.
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A.masihabadi@iaus.ac.ir .)2. استادیار، گروه حسابداری، واحد نیشابور، دانشگاه آزاد اسلامی، نیشابور، ایران )نویسنده مسئول
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1- مقدمه و بیان مساله
شــرکت ها با جمع آوری ســرمایه های خرد، مدیریت تخصصی و افزایش بهره وری 
حاصل از مقیاس، جایگاه مهمی در برنامه های توسعه و پیشرفت کشور دارند. اما، بررسی 
جرایم و تخلفات هیأت مدیره ی شــرکت های بزرگ بین المللی همچون انرون، پارمالات، 
زیراکس و شرکت های ایرانی مانند پدیده ی شاندیز و توسعه ی سرمایه گذاری امیرمنصور 
آریا، نشــان می دهد که هیأت مدیره های این شرکت ها اقدامات متقلبانه داشته و به هزاران 
سهامدار، کارمند، مشتری و ســایر ذی نفعان شرکت ضرر رسانده و هزینه های اقتصادی، 
سیاســی و اجتماعی را به دولت ها تحمیل کرده اند. در واقع، دســتیابی به مزایا و اهداف 
شــرکت ها در گروی کارایی هیأت مدیره ی آنها اســت. دو نظریه ی عاملیت و خادمیت1، 

ترکیب متفاوتی را برای هیأت مدیره ی کارا پیشنهاد می دهند.
نظریه ی عاملیت توســط جنســن و مک لینگ در ســال 1976 با توصیف هزینه های 
عاملیت در شــرکت ها و کنترل آن ها ارائه شد. نظرات آدام اسمیت )1776( و برل و مینز 
)1932( درباره ی تفکیک مالکیت و کنترل شــرکت ها پایه ای برای این نظریه بوده اســت 
)پاندا و لیپســا2، 2017، ص 77(. "مدل انســان"3 در نظریه ی عاملیت، بر مبنای فعالیت 
خود منفعتی افراد که به طور عقلایی به دنبال حداکثر کردن صرفه شخصی خویش هستند، 
اســت. بنابراین، کارایی هیأت مدیره از طریق نظارت اعضای مستقل هیأت مدیره حاصل 
می شود. )دونالسون و داویس4، 1991، ص51(. اما، انتقاد بر این نظریه می شود که فرضی 
که همه اعمال ناشــی از منافع شخصی افراد است دیدگاهی ساده درباره ی نوع بشر است 
)نیکومرام و بنی مهد، 1393، ص15(. مشــکل پیش روی نظریه عاملیت این اســت که با 
تلاش برای اســتقرار نظارت بر مدیریت )از طریق افزایش مدیران مستقل( به عنوان نقش 
مرکزی هیآت مدیره اثر مهم دیگر نقش های هیأت مدیره که می توانند عملکرد شــرکت را 

بهبود بخشند، تنزل یابد )نیچالسون و کیل5، 2007، ص600(. 

 tewardship s و agency 1. کلمه های عاملیت و خادمیت که در متون مدیریت به کار رفته به ترتیب ترجمه واژه های
است. در کتب مالی و حسابداری کلمات نمایندگی و مباشرت برای همین واژه ها استفاده شده است.

2. Panda and Leepsa
3. model of man
4. Donaldson & Davis
5. Nicholson and Kiel
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برخلاف نظریه عاملیت، طبق نظریه خادمیت با افزایش مدیران موظف در هیأت مدیره 
بــه علت این که آنان اطلاعات کافی از محیط عملیاتی شــرکت دارند، مشــاوره ی بهتر 
صورت می پذیرد و عملکرد شرکت افزایش می یابد )نیچالسون و کیل، 2007، ص600(. 
"مدل انسان" این نظریه در روانشناســی و جامعه شناسی سازمانی ریشه دارد )دونالسون 
و داویس، 1991، ص51(. بر اســاس نظریه ی انگیــزش هرزبرگ و همکاران )1959( و 
مک گریگور )1960( و دفاع دونالســون )1985( از تئوری ســازمان، دونالسون و داویس 
)1991( نظریــه ی خادمیت در حاکمیت شــرکتی را ارائه نمودنــد. در نهایت داویس و 
همکاران )1997( با توصیف مؤلفه های روانشناسی و جامعه شناسی مدیران در شرکت ها 
این نظریه را توســعه دادند. نظریه ی خادمیت بیان می کند که خادمان، افرادی هســتند که 
مشــتاق به زیر پا گذاشتن منافع شــخصی در جهت حمایت از موفقیت بلندمدت دیگر 
ذی نفعان باشند. اما مشکل عمده در مورد نظریه ی خادمیت این است که این نظریه برای 
موردهایی که مدیران به عنوان خادمان خوب عمل  نمی کنند، پاســخگو نیست )نیچالسون 

و کیل، 2007، ص601(.
تفاوت اصلی نظریه های عاملیت و خادمیت این است که کارگزاران و خادمان )مدیران 
شــرکت ها( در دو طرف زنجیره ای مشــترک قرار دارند، که در دامنه ای از تمرکز کامل بر 
منافع شخصی و تمرکز کامل بر منافع دیگران قرار می گیرند )هیبل1، 2015، ص7(. در این 
جا مســأله ی مطرح این است که آیا نظریه ی دیگری وجود دارد که بتواند شکاف این دو 
نظریه ی متضاد را پر نماید. این تحقیق با بررسی تحلیلی مبانی نظری و پیشینه ی موضوع 
که در چندین رشته  علمی بحث شده است، به دنبال تبیین الگوی اسلامی ایرانی در زمینه 
نقش هیأت مدیره و ترکیب مناسب آن برای پیشرفت و پیشگیری از جرم و تخلف است. 

2- هدف و پرسش پژوهش
الگوی اســلامی ایرانی پیشــرفت موضوع بسیار مهمی اســت که از منابع اسلامی به 
وسیله ی فکر و ابتکار ایرانی به دست می آید )بیانات رهبری در دیدار دانشجویان دانشگاه 
فردوسی، 1386/2/25(. هدف از انجام این تحقیق تبیین الگوی اسلامی ایرانی پیشرفت در 

1. Hiebl
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زمینه رفتار و نقش هیأت مدیره شــرکت ها است. تحقیق حاضر با تحلیل و نقد نظریه های 
متضــاد غیربومی عاملیت و خادمیت در مورد انگیزش مدیران و نقش مدیران غیرموظف 
و مســتقل هیأت مدیره، به دنبال پاسخ این پرسش است که آیا با توجه به مفروضات مدل 
انسان در اسلام، می توان راه کاری عملی برای شیوه های رفتاری و ترکیب هیأت مدیره ارائه 

نمود که منجر به پیشرفت و عملکرد بهتر گردد؟

3- پیشینه ی پژوهش
اکثر پژوهش های بین المللی و داخلی انجام شده درباره ی اثر نقش و ترکیب هیأت مدیره 
بر عملکرد شر کت ها و گزارش گری آن بر نظریه  غربی نمایندگی تمرکز داشته اند. تحقیقی 
که نتیجه کاربردی نظریه ها )ساختار هیأت مدیره( را با توجه به مفروضات هر نظریه و در 
نظر داشــتن ابعاد مختلف درباره ی تخلفات مالی رخ داده که در ارتباط با چندین رشته ی 
علمی از جمله مالی، قانونی، جامعه شناسی و روانشناسی سازمانی است، تجزیه و تحلیل 
نموده باشد، مشاهده نگردید. در ادامه برخی تحقیقات مربوط اشاره و در پایان این قسمت 

جمع بندی از نتایج تحقیقات ارائه گردیده است.
تحقیق میریک1 و همکاران )2018( با اســتفاده از روش مصاحبه و ارسال پرسش نامه 
وجود تعامل نظریه های عاملیت و خادمیت در مورد ساختارهای حاکمیتی در سازمان های 
دولتی جمهوری صربســتان را نشان می دهد. آنان نتیجه گرفتند که این تعامل، امکان پذیر 

اما ناپایدار است و حمایت از این وضعیت برای طولانی مدت کار اشتباهی است.
نیوبام2 و همکاران )2016( شاخص خادمیت را با 6 بعد وابسته به هم مشخص کردند: 
انگیزه ذاتی، هویت سازمانی، اســتفاده از شکل های قدرت شخصی، جمع گرایی، فاصله 
کم قدرت، و تمایل به مشارکت. این محققین با نمونه ای از شرکت های امریکا و استرالیا 
مشاهده کردند که شرکت های خانوادگی شاخص خادمیت قوی تری دارند و رابطه ی بین 

شاخص خادمیت و عملکرد همراه با خلاقیت است.
داویس3 و همکاران )2010( بیان می کنند که خادمیت منجر به صرفه جویی هزینه های 

1. Miric
2. Neubaum
3. Davis
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نظارت و عملکرد بهتر شــرکت های خانوادگی می شود. آنان دریافتند که در شرکت های 
خانوادگــی کارمندان عضو خانواده درک بالاتری از اعتماد، تعهد ارزشــی و خادمیت و 

احساس کمتری از عاملیت را نسبت به اعضای غیرفامیلی دارند.
به نظــر وســتفال1 )1999( روابط اجتماعی بیــن هیأت مدیــره و مدیریت هرچند 
بازدارنده ای برای نظارت است، ارائه مشاوره را افزایش می دهد. وی در آزمون عملی این 
فرضیــه دریافت که روابط اجتماعی بین هیأت مدیــره و مدیرعامل میزان تبادل نظرات و 

مشاوره ها را بالا می برد و به عملکرد شرکت کمک می کند.
ملکیان و شایسته مند )1394( مشاهده کردند که مالکیت سرمایه گذاران نهادی، وجود 
سهام داران کنترل کننده، اندازه و استقلال هیأت مدیره و نفوذ مدیرعامل بر ریسک پذیری 

شرکت ها تاثیرگذار بوده است.
یافته های مران جوری و علی خانی )1393( بیانگر آن اســت که بین ســطح افشــاي 
اطلاعات زیست محیطي و اجتماعي و سرمایه گذاران نهادي و مدیران غیرموظف رابطه  ی 

معني داري وجود ندارد.
مهدوی و منفرد مهارلویی )1390( از دیدگاه تئوری خادمیت، تأثیر ترکیب هیأت مدیره 
بر هزینه های عاملیت را مورد بررسی قرار دادند. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که هر 
چند علامت ضریب درصد اعضای موظف هیأت مدیره در مدل رگرســیون مثبت است، 

این متغیر تاثیر معنی داری بر هزینه های عاملیت ندارد. 
نتیجــه ی تحقیق آقایی و چالاکی )1388( نشــان داد که رابطــه ی معنی دار منفی بین 
اســتقلال هیأت مدیره و مدیریت سود وجود دارد. در این موضوع، احمدپور و همکاران 
)1388( دریافتند که وقتی انگیزه برای دســتکاری ســود بالاســت مدیران غیرموظف و 
ســرمایه گذاران نهادی عمده، نقش ضعیفی در کاهــش ناهنجاری اقلام تعهدی غیرعادی 
دارنــد. علاوه بر این، یافته های تحقیق شــعری و مرفوع )1387( بیانگر کم اهمیت بودن 
مدیران غیرموظف و ســرمایه گذاران نهادی در اثرگذاری بر ویژگی های پیش بینی ســود 

شرکت ها است.
رشــیدپور )1385( در مقاله ای مشخصه های دو نظریه عاملیت و خادمیت را با دیدگاه 

1. wes tphal
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اســلامی مطابقت داده است. یافته ها حاکی از این است که عوامل روانشناختی، ساختاری 
و فرهنگی در گرایش مدیران به یکی از دو شیوه ی مدیریتی مطرح شده مؤثر هستند. وی 
بیان می دارد که به نظر می رســد در یک جامعه ی اسلامی، مدیران باید خادم مردم باشند 
و دیدگاه اســلامی )به جز در چندین ویژگی خاص( نظریه ی خادمیت را مورد تأیید قرار 

می دهد. 
بررسی دقیق تحقیقات تجربی حاکی از آن است که در مورد مزیت اقتصادی احتمالی 
یک هیأت مدیره مستقل، نظرات متفاوتی وجود دارد )ربیز1، 2018، ص83(. در ایران نیز 
مطالعه در مورد رابطه  ی اســتقلال هیأت مدیره و عملکرد شــرکت نتایج مختلفی را نشان 
می دهــد. برای مثال شــورورزی و همکاران )1394( رابطه ی مثبت، شــعبانی ورنامی و 
سعیدی )1395( رابطه ای منفی و حاجیها )1394( عدم وجود رابطه را مشاهده نموده اند. 
در ادامــه تحقیقات، برخی محققین با توجه به تضــاد منافع کمتر و اعتماد بین اعضا 
در شرکت های خانوادگی این طور اســتدلال نمودند که در شرکت های خانوادگی نظریه 
خادمیت کاربرد دارد )روبینو2، 2016، ص2-3( و در مورد شرکت های با پراکندگی زیاد 
مالکیت به علت نفوذ ضعیف ســهامداران بر مدیریت، نظریه عاملیت معتبر اســت )ربیز، 
2018، ص84(. اما باز هم نتایج ترکیبی به دست آمده است )به عنوان مثال، کابرراسوآرز 

و مارتین سانتانا  )2015(، روبینو )2016( و سمره و میرابنت3 )2017((. 
در کنــار انتقاد از فرضیات بنیادی نظریه های عاملیــت )روبرتز4 و همکاران، 2005( 
و خادمیت )نیچالســون و کیل، 2007(، نتایج مبهم و ناســازگار پژوهش های پیشین نیاز 
به مســیرهای تازه و نظریه ســازی نوین را در پژوهش های مربوط به حاکمیت شرکتی و 
هیأت مدیره ها آشــکار می کند )ایس5 و همــکاران، 2009، ص 307(. از این رو برخلاف 
پژوهش هــای قبلی، پژوهش حاضــر خود را به یکی از نظریه هــای عاملیت یا خادمیت 
محدود نکــرده و رویکرد متفاوتی را در نظر می گیرد. همچنیــن، به دنبال مطابقت دادن 
برخی آموزه های اســلام با عناصر خاص نظریه های غیرایرانی مطرح شده نیست، بلکه در 
1. Rebeiz
2. Rubino
3. Samara and Mirabent
4. Roberts
5. Ees
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نظر دارد تا با بررسی مدل انسان، انگیزش، کنترل رفتار و مدیریت از منظر اسلام، ترکیب 
مناسب برای هیأت مدیره شر کت ها را مشخص نماید.

4- ملاحظات نظری

4-1- تعریف مفاهیم
الف- حاکمیت شرکتی: ســازمان همکاری هــای اقتصادی و توسعه1 در سال 2015 
تعریف زیر را از حاکمیت شــرکتی ارائه می نماید )ص11(: "حاکمیت شــرکتی شــامل 
مجموعه ای از روابط بین مدیریت شــرکت، هیأت مدیره، سهامداران و سایر ذی نفعان آن 
اســت. همچنین، حاکمیت شرکتی ســاختاری را که از طریق آن اهداف شرکت تنظیم و 
ابزار نیل به اهداف و نظارت بر عملکرد تعیین می شود را فراهم می کند". جنسن2 )1993( 
بیان می دارد که حاکمیت شرکتی به عنوان      مکانیزم هایی طراحی شده است که کاهش 
مشکلات عاملیت بین سهامداران و مدیران را که به دلیل جدایی مالکیت از مدیریت ایجاد 

می شود را به دنبال دارد )آرم استرانگ و همکاران، 2010، ص 182(.
ب- نظریه کنترل اجتماعی: کنترل اجتماعی به معنی مجموعه وســائل و شیوه هایی 
اســت که با اســتفاده از آنان، یک گروه یا یک واحد، اعضای خود را به پذیرش رفتارها، 
هنجارها، قواعدی در ســلوک حتی آداب و رسومی منطبق با آن چه گروه مطلوب تلقی 
می کند، ســوق می دهد. مطابق این معنا، کنترل اجتماعی لزوماً به معنای واکنشی در مقابل 
کجروی نیســت، بلکه نظارت بر هماهنگی با هنجارها را هم شــامل می گردد )آقاجانی، 
1389، ص1(. بــه موجب نظریه ی کنترل اجتماعی "والتر رکلس3" دو مکانیســم کنترلی 
درونی و بیرونی علیه گرایش های انحرافی فعال هستند. مردم ممکن است حداقل در یک 
زمانی به اقدامات انحرافی دســت بزنند، اما ایــن کار را نمی کنند. آنها محدودکننده های 
مختلفی دارند. کنترل های درونی مانند هشــیاری، ارزش ها، همبستگی، اخلاق و تمایل به 
انســان خوبی بودن وجود دارند. کنترل هایی مانند پلیس، خانواده، دوســتان و یا مقامات 
دینی نیز کنترل های بیرونی به حســاب می آیند )محسنی، 1386، ص89-91(. جدیدترین 
1. OECD
2. Jensen
3. w. Reckles
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نســخه ی نظریه ی کنتــرل اجتماعی به "نظریــه خودکنترلی" معروف اســت )ویلیامز و 
مک شین، 1388، ص211(.

4-2- چارچوب نظری

4-2-1- نظریه ی عاملیت و تجویز استقلال هیأت مدیره
نظریه ی عاملیت بر مبنای مدل انســان اقتصادی ســاخته شــده و رفتار خودخدمتی، 
فردگرایی و تعهد کم نسبت به شرکت را برای مدیر در نظر می گیرد )داویس و همکاران، 
1997، ص 37(. تئوری پــردازان عاملیت )نمایندگی( متمرکز بر شناســایی موقعیت هایی 
هســتند که در آن کارگمار و کارگزار )مالک و نماینــده( احتمالا اهداف متضاد دارند و 
ســپس مکانیزم های حاکمیتی را توصیف می کنند که رفتار خودخدمتی نماینده را محدود 
نماید )رشــید، 2015، ص 184(. این نظریه فرض  می کند که انگیزه های مالی )نیازهای 
سطح پایین( تضاد منافع را کاهش می دهد )داویس و همکاران، 1997، ص 23(. اما زمانی 
که پاداش مدیران به ســود شرکت وابسته است، ممکن است مدیر، روش های حسابداری 
را به گونه ای انتخاب کند که ســود را بیشتر نشان دهد و منفعت شخصی مدیر را افزایش 
دهــد و این امر در بلندمــدت باعث کاهش ارزش منافع متعلق به ســهامداران می گردد 
)رویایی و محمــدی، 1390، ص 100-114(. در جامعه شناســی انحرافات هم مباحث 
مشــابه با نظریه ی عاملیت وجود دارد. بونگر که یکی از نظریه پردازان مکتب تضاد است، 
معتقد است که جوامع ســرمایه داری با گرایش های فردگرایانه، خودپرستی را در زندگی 
اجتماعی گسترش می دهند و اســتدلال نمود نظام اقتصادی سرمایه داری مردم را تشویق 
می کند که حریص باشــند، به رفاه هم نوعان خویش توجه نکنند و منافع خویش را دنبال 

نمایند )قربانی و فیض آبادی، 1393، ص116(. 
بــا توجه به تضاد منافع بین کارگمار و کارگزار در نظریه عاملیت، ســاختار حاکمیت 
شرکتی مؤثر به هیأت مدیره مستقل و جداســازی وظیفه رییس هیأت مدیره و مدیرعامل 
برای نظــارت بر عملکرد اجرایی نیــاز دارد )میریک و همــکاران، 2018، ص 65(. بر 
همین اســاس در واکنش به رسوایی های مالی شرکت ها، قانون ساربینز- آکسلی )2002( 
در آمریــکا وجود حداقل پنجــاه درصد اعضای هیأت مدیره غیرموظــف را الزامی کرده 
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اســت )مرادی و بیات، 1395، ص 148(. در انگلســتان نیز آیین نامه حاکمیت شــرکتی 
)2012( اکثریت اعضای مســتقل هیأت مدیره را در نظر گرفته اســت )آدامز و ژیانگ1، 
2016، ص 38(. قابل ذکر اســت که هر الگوی پیشــگیری از رفتــار مجرمانه بازتابی از 
ویژگی ها یا علل زمینه ســاز آن رفتار هستند )جمشــیدی ها و سلیمی، 1387، ص47(. با 
این وجود در ایران نیز با الگوبرداری از قوانین فوق، بر اســاس ماده چهار "دستورالعمل 
حاکمیت شــرکتي شــرکت های پذیرفته شــده در بورس اوراق بهادار تهران و فرابورس 
ایران" مصوب 1397/04/27، اکثریت اعضای هیأت مدیره باید غیرموظف باشــند و تعداد 
اعضای مســتقل هیأت مدیره نباید کمتر از 20 درصد تعداد کل اعضاي هیأت  مدیره باشد 
)سازمان بورس اوراق بهادار تهران، 1397، ص 4(. این قوانین با دیدگاه عاملیت به نقش 
نظارتی هیأت مدیره تمرکز کرده اند و کمتر به نقش مشــاوره ای هیأت مدیره توجه شــده 

است. 

4-2-2- نظریه ی خادمیت و تأکید بر نقش مشاوره هیأت مدیره
نظریه ی خادمیت، ریشه در یک مدل انسانی دارد؛ جایی که مردم توسط دیگران انگیزه 
می گیرند. ســازمان به عنوان یک ســاختار توانمند و مشارکت گرا دیده می شود که روابط 
مبتنی بر اعتماد توســعه داده می شوند )ســمره و میرابنت، 2017، ص 5(. بر اساس این 
نظریه، هیأت مدیره، راغب به ایفای فعال نقش اســتراتژیک و مشارکت در تمامی مراحل 
جمع آوری و تسهیم اطلاعات، مباحثه و چانه زنی های بلندمدت، اخذ تصمیم های جمعی 
و نظارت و کنترل بر نحوه اجرای آن اســت که این تمایل، بیش از هر چیزی ناشــی از 
حس موفقیت طلبی و به منظور ارضا و اغنای این میل درونی اســت )لگزیان و همکاران، 

1390، ص 103(.
گرچه نظریه ی خادمیت به عنوان یک جایگزین برای نظریه ی عاملیت پدیدار شد، اما 
هر دو نظریه، شــامل بازیگران مشابه، مدیر و کارگمار است. مدیر به نمایندگی از طرف 
کارگمار کار می کند و یک کارگــزار در نظریه ی عاملیت و یک خادم در نظریه خادمیت 
اســت. نظریه خادمیت، سه مولفه اصلی روانشناختی )شــامل انگیزه ذاتی، سطوح بالای 
هویت و قدرت شخصی( و انتخاب رفتاری را برای خادمیت در نظر می گیرد که در نهایت 
1. Adams and Jiang
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منجر به نتایج سودمند برای کارگمار می شــود )مادایس1 و همکاران، 2017، ص 392(. 
به واســطه انگیزه ی ذاتی افراد رضایتی نامحســوس - پاداش های سطح بالا که از درون 
خودشان و از طریق کار برایشان نمایان می شوند- پیدا می کنند و موجب می شود که آنها 
به عنوان خادمان سازمان عمل کنند. هویت، زمانی که مدیران خود را به عنوان عضوی از 
یک سازمان خاص تعریف می کنند، ایجاد می شود )داویس و همکاران، 1997، ص 29(. 
مدیران خادم، حس قوی وابستگی به سازمان خود دارند و دارای سطح بالایی از مالکیت 
روانشــناختی نسبت به آن هســتند )نیوبام و همکاران، 2016، ص 4(. در نتیجه، نیازهای 
عمیق خود و منافع کارگمار را برآورده می سازند )مادایس و همکاران، 2017، ص 391(. 
بر مبنای مولفه ی سوم، از طریق قدرت شــخصی، افراد روابط بلندمدت کارگمار- مدیر 
را توســعه می دهند که باعث اعتماد و احترام می شــود و احتمال بیشتری برای رفتارهای 
خادمیتی ایجاد می کند. نظریه ی خادمیت، دیدگاه قدرت شــخصی را نمایان می کند و به 
جای قدرتی که به علت جایگاه در سلســله مراتب سازمانی ایجاد می شود، قدرت و نفوذ 
را بر اساس روابط بین فردی که در طول زمان شکل می گیرد، توصیف می کند )داویس و 

همکاران، 1997، ص 31(. 
بر اســاس تعریف هرناندز )2012(، خادمیت عبارت اســت از "میزانی که فرد مایل 
به تســلیم کردن منافع شــخصی خود در حمایت کردن از رفاه بلندمدت دیگران است". 
بنابراین، خادمیت، یک انتخاب را نشــان می دهد و زمانــی که افراد، خادمیت را انتخاب 
می کنند، آنها خدمت بــه منافع کارگمار را انتخاب می کنند. با این حال، هرناندز )2012( 
بیان می کنــد که تحقیقات اخیر، رابطــه ی کارگمار - مدیر خادم را بــه عنوان "قرارداد 
اجتماعی" توصیف می کند که "تعهدی اخلاقی را نشان می دهد و هر دو طرف را به سمت 
هدف مشترک هدایت می کند". در این فرض روشن است که هدف مشترک، پیگیری رفاه 

اجتماعی و عمومی است )مادایس و همکاران، 2017، ص 392-391(. 
طرفداران نظریه ی خادمیت، با توجه به اســتدلال هایی که به نفع مدیران داخلی است، 
معتقدند که عملکرد بالاتر شــرکت با اکثریت مدیران داخلــی در هیأت مدیره در ارتباط 
خواهد بود، به گونه ای که آنها به طور طبیعی برای به حداکثر رســاندن منافع سهامداران 

1. Mathias
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کار می کنند )رشید، 2015، ص 184(. اعضای هیأت مدیره چنانچه ویژ گی های فرد خادم 
را داشــته باشــند، به دلیل خودکنترلی قوی، احتمال کمتری دارد که درگیر رفتار انحرافی 
شوند. به طوری که، هیرشی1 )از معروف ترین نظریه پردازان کنترل اجتماعی( معتقد بود که 
محدودیت های کنترلی درونی و بیرونی به وجود آورده ی نظام خودکنترلی در فرد هستند 
)محســنی، 1386، ص89-91(. گات فردسن و هیرشــی بر طبق "نظریه ی خودکنترلی"، 
جرم را اساسا ناشی از خودکنترلی اندک دانسته اند و تمرکز آن بیشتر بر روی فرد است تا 

بر روی منابع خارجی کنترل )ویلیامز و مک شین، 1388، ص212-211(. 

4-2-3- هیأت مدیره ی کارا: نظریه ی عاملیت یا خادمیت
رفتار انحرافی مدیران برخی شــرکت ها، نظریه ی عاملیت را در دانش مالی برجســته 
کرد. اما، برخــی محققان به دلیل این که فرضیات عاملیــت نیروهای اجتماعی و روابط 
اجتماعی را نادیده می گیرند و پیچیدگی رفتار انســان را دســت کم گرفته اند، مورد انتقاد 
قرار داده اند )نگوین2، 2015، ص84(. مطالعات اخیر نیز درباره ی سودمندی نقش نظارت 
هیأت مدیره طبــق نظریه عاملیت و پیش نیازهای مرتبط با این نظریه تردید ایجاد کرده اند 
)روبرتز و همکاران، 2005(. کنترل های شــدید، آزادی عمل مدیران و مسئولیت پذیری را 
کاهش داده و ممکن اســت بر انگیزه و عملکرد شخصی آنها و نگرش حرفه ای سازمانی 
تأثیر مخرب داشته باشد )هیبل، 2015، ص7(. البته این به معنی برتری تئوری خادمیت و 

نقش مشاوره ی اعضای هیأت مدیره نیست.
منتقدان تئوری خادمیت، نشــان می دهند که در بهترین حالت، شــواهد ترکیبی برای 
پشــتیبانی از این تئوری وجــود دارد )چمبرز3 و همــکاران، 2013، ص 5(. هر چند بر 
اساس نظریه ی خادمیت، مدیران به شیوه های غیراخلاقی که منافع آنها را در اولویت قرار 
می دهد، روی نمی آورند و اعتمادی متقابل کسب شده است، اما تنها باور به تقید مدیران 
در منفعت طلبی جمعی، ســرابی بیش نیست و بنابراین ترکیب هیأت مدیره بر اساس این 
نظریه، با مخاطرات به نســبت بیشتری روبه رو خواهد شــد )لگزیان و همکاران، 1390، 

1. T. Hirschi
2. Nguyen
3. Chambers



237

13
98

ن 
ستا

 زم
ز و

ایی
  پ

14
ره 

ما
 ش

م 
هفت

ل 
سا

   
   

ی  
ران

ی ای
لام

 اس
ت

شرف
 پی

وی
الگ

ت 
لعا

طا
ی م

هش
ژو

- پ
ی 

لم
ه ع

نام
صل

و ف
د

ی 
گو

ال
ی 

لام
اس

ی
ایران

ص 146-147(. عــلاوه بر این، پالک و آکرز )1991( بیان می کنند که جرم های فاقد نفع 
شــخصی نیز وجود دارد که در جایی خارج از میدان دید نظریه ی خودکنترلی قرار دارد. 
خودکنترلی بر طبق این نظریه، یک ویژگی نسبتا با ثبات در زندگی فرد است. این نکته ای 
اســت که تحقیقات در مورد آن نامطمئن به نظر می رســد )ویلیامز و مک شــین، 1388، 
ص212-220(. بنابراین، ممکن است انتخاب رفتار خادم بودن توسط مدیران تغییر نماید. 
به نظر می رســد که نظریه ی خادمیت، هما نند نظریه ی عاملیت، دیدگاهی جامع فراهم 
نمی آورد. در حقیقت، رابطه اساســاً متنوع تر از آن است که یکی از تئوری های حاکمیت 
شرکتی مورد بررسی به تنهایی قادر باشد آن را توصیف  کند )نیچالسون و کیل، 2007، ص 
601(. گلینکاسکا و کاسمارک1 )2015( بیان می کنند که درک پایه ای از حاکمیت شرکتی، 
مجموع نقش های نظارت و مدیریت توســط اعضای هیأت مدیره اســت )گلینکاسکا و 
کاسمارک، 2015، ص 85(. بنابراین، تحقیقات مجزا از دیدگاه هر نظریه شناخت ناقصی 
از آنچه که موجب کارایی هیأت مدیره اســت، در دســترس قرار می دهد. در مجموع، با 
اینکــه با یک نگاه اولیه به این دو نظریه، ممکن اســت این طور به نظر برســد که تضاد 
آشکار میان آنها وجود دارد، با توجه به یک طرف به این واقعیت می رسیم که نمی توانیم 
واقعیت طرف دیگر را نفی کنیم. یعنی اینکه در واقعیت هم انســان اقتصادی و هم انسان 
خودشکوفا وجود دارد. لذا پژوهش حاضر برای ترکیب مناسب هیأت مدیره، مدل انسان و 
ویژگی های آن را به گونه ای که در دین مبین اسلام توصیف شده، مبنای تجزیه و تحلیل 

خود قرار داده است. 

5- روش پژوهش
روش پژوهش حاضر، کتابخانه ای و اســنادی اســت. ابتدا مبانی نظری و تجربی دو 
نظریــه ی عاملیت و خادمیت در مــورد هیأت مدیره مورد مطالعه قــرار گرفت. با توجه 
به این که تصویب قوانین حاکمیت شــرکتی در ســطح بین المللی در واکنش به تقلب و 
تخلف اعضای هیأت مدیره ی شر کت ها فراگیر شد، نظریه های جامعه شناسی انحرافات و 
پیشــگیری از جرم مطالعه و ارتباط آنها با الزاماتی که در قوانین حاکمیت شــرکتی برای 

1. Glinkowska and kaczmarek
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ترکیب هیأت مدیره تصویب شــده است، بررســی شد. سپس با توجه به هدف و پرسش 
پژوهش، متون اســلامی در زمینه ی مدیریت و رفتار مدیر اســتخراج گردید. در نهایت، 
نظریه های مورد مطالعه با تحلیل موضوعی و به روشــی علمی مقایسه و الگوی اسلامی 

ایرانی برای رفتار، نقش و ترکیب هیأت مدیره به شرح زیر ارائه شده است.

6- یافته های پژوهش 

6-1- انگیزش مدیران از دیدگاه اسلام 
با توجه به نظریه های ذکر شــده این سوال مطرح اســت که انگیزش مناسب مدیران 
چگونــه باید باشــد تا عملکرد کارایی داشــته و از رفتار فرصت طلبانــه در جهت منافع 
شخصی پیشگیری شود. نظر اسلام در این موضوع می تواند راه گشا باشد. در اسلام هم به 
انگیزش درونی و هم به انگیزش بیرونی پرداخته می شود. علامه جعفری انگیزه های انسان 
را به دو دســته ی انگیزه های برون ذاتی که از عوامل محیطی و اجتماعی نشأت می گیرد و 
انگیزه های درون ذاتی که از درون انســان نشــأت می گیرند، تقسیم می نماید. به علاوه در 
قرآن به انگیزه های درونی )سوره نازعات آیه 2( و انگیزه های بیرونی )سوره الرحمن آیه 
168( اشــاره شده است )رشــیدپور، 1385، ص 119(. در حالی که، دو نظریه ی عاملیت 
و خادمیــت، در رویکــرد به انگیزش متفاوت و تک بعدی هســتند. در نظریه ی عاملیت، 
عامل روانشــناختی )به عنوان مثال انگیزه( نتیجه ای از نیازهای مالی است )گلینکاسکا و 
کاسمارک، 2015، ص 89(. مدیر ممکن است از قدرت سوء استفاده نموده و منافع فردی 
خود را بر منافع جمعی سهامداران، سایر ذی نفعان شرکت و جامعه ترجیح داده و رفتاری 
فرصت طلبانه و انحرافی از وی بروز نماید. لذا، برای هماهنگی اهداف بین مالک و مدیر 
چون فرض می شــود که انگیزه های مالی محرک رفتار مدیر اســت، باید پاداش پرداخت 
شود. همان طور که گلینکاسکا و کاسمارک )2015( آورده اند، نظریه ی عاملیت مدل انسان 
اقتصادی و نیازهای ســطح پایین را بحث می کند و در نظریه ی خادمیت، نیازهای سطح 
بالاتر )پیشرفت، دستاوردها، خودشکوفایی( منبع انگیزه هستند )گلینکاسکا و کاسمارک، 
2015، ص 89(. نیازهای ســطح بالای مدیران )موفقیت و خودشکوفایی( منجر می شود 
که آنان دلســوز و جمع گرا بوده و در جهت منافع شرکت رفتار نمایند. در واقع، دستیابی 
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به موفقیت ســازمانی که مدیران به خود نسبت می دهند، باعث ارضای نیازهای شخصی 
مدیران خادم هم می شود )داویس و همکاران، 1997، ص 24-30(. اما نظریه ی خادمیت 
پیچیدگی طیف وسیعی از نیازها و محرک های شخصی و تأثیر ارزش های اجتماعی بر آن 

نیازها و محرک ها را در نظر نگرفته است )تیل و یانگ1، 2018، ص 1(. 
رشــیدپور )1385( بیان می دارد )ص 117-118(: "از دیدگاه اسلامی انسان نه صرفاً 
موجودی اقتصادی و نه صرفا خودشــکوفا است. بلکه انسان هم جنبه ی مادی دارد و هم 
جنبه  ی معنوی. انســان نمی تواند زندگی منزوی داشته باشد، بلکه باید در جمع و جامعه 
زندگی نماید. لذا بایستی به نوعی حافظ منافع جمع باشد و از طرفی انسان آفریده شده تا 
از مزیت های مطلوب حیات )منافع فردی( لذت ببرد و خود را برای آخرت مهیا نماید. لذا 
در اســلام هم به منافع فردی توجه شده و هم به منافع جمعی، اما به این مساله نیز توجه 
گردیده است که در انتخاب بین منافع جمعی و فردی، منافع جمعی در اولویت هستند". 
می توان گفت طبق نظر اسلام، استفاده از هر دوی محرک های انگیزه ی مادی و معنوی 
مورد نیاز اســت. جعفری شــورگل )1392( نتیجه گرفت که تمرکز بر معنویت می تواند 
وسیله ای برای کنترل محیط، خودکنترلی، جلوگیری از تعارض، پذیرش اهداف سازمانی 
و کســب موفقیت باشد )جعفری شــورگل، 1392، ص 189 و200(. همچنین، اسلام به 
نیازهــای فردی بیرونی توجه داشــته و بنابراین، برای تأمین نیازهــای فیزیولوژیک باید 
حقوق و پاداش مناسب در نظر گرفته شود. از طرف دیگر، هیأت مدیره باید از مدیرانی با 
ویژگی های یک فرد مسلمان که به نیازهای سطح بالا و معنوی توجه دارند، تشکیل شود، 
تا در انتخاب بین منافع جمعی و فردی، منافع همه ذی نفعان شرکت مد نظر قرار گیرد. 

6-2- الگوی اسلامی ایرانی نقش هیأت مدیره
بر اســاس نظریه ی عاملیت، با جدایی مالکیت و مدیریت، مدیران می توانند در جهت 
منافع شــخصی به هزینه سهامداران اقدام نمایند )نیچالســون و کیل، 2007، ص 587(. 
از این رو، ســهامداران بــرای نظارت و کنترل تصمیمات مدیریــت، اعضای غیرموظف 
هیأت مدیره که تحت نفوذ مدیرعامل نیستند را انتخاب می کنند. در حالی که، فرض اصلی 

1. Till and Yount
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نظریه خادمیت این اســت که مدیرعامل و مدیران اجرایی بهترین خادمان شــرکت های 
خود هســتند و تاکید بیش از اندازه بر نظارت ضروری نیست. مطابق این نظریه با توجه 
به پیوندهای روانشــناختی و ویژگی های مدیر خادم که در قبل بیان شــد، نیچالســون و 
کیل )2007( اســتدلال نمودند که درک مدیران موظف از عملیات شرکت بهتر از مدیران 
غیرموظــف بوده و بنابراین می توانند تصمیمات برتر بگیرند )نیچالســون و کیل، 2007، 
ص 588(. در نظریه ی خادمیت، عملکرد اصلی هیأت مدیره، مشــاوره و اشــتراک گذاری 
تجربه و مهارتها است )گلینکاسکا و کاسمارک، 2015، ص 89(. لذا، مدیریت باید دارای 
قدرت و اختیار گســترده ای برای اعمال رفتار سازنده ی خود باشد )بادولا1، 2008، ص 
27(. بنابراین تضادی بین این دو نظریه ی غیربومی در مورد نقش های نظارت و مشاوره ی 
هیأت مدیره و بر این اســاس اکثریت داشتن مدیران موظف یا غیرموظف وجود دارد. در 
این جا این ســوال مطرح می شود که الگوی اســلامی ایرانی نقش و ترکیب هیأت مدیره 

چگونه است؟
بر اســاس متون اســلامی در برخی موارد، عوامل درونی و بیرونی انگیزش ســبب 
می شــود که رفتار نادرست، برخلاف آداب، سنت و هنجارهاي متعارف و متداول جامعه 
از انســان ســر بزند. به همین دلیل در قرآن به انســان "طغیان کار" و "زیان کار"2 خطاب 
شــده و یادآوري گردیده که تمایلات نفسانی، انســان ها را به رفتار کجروانه و نادرست 
وا می دارد. لذا می طلبد که خواســته ها، تمایلات و گرایش هاي گوناگون انســان، تحت 
کنترل قرار گیرد )کوشــا، 1389، ص 70(. در این خصوص امام علی )ع( به مالک اشــتر 
می فرماید: "در کارهای کارمندان کاوش کن و چشــم هایی را به عنوان بازرس که دارای 
خصوصیت صداقت و وفاداری هســتند بر آنان بگمــار، ..." )تقوی دامغانی، 1387، ص 
135-143(. علاوه بر این، با توجه به حرص ورزی که در اسلام نکوهش شده، بهتر است 
مدیران غیرموظف که به مدیرعامل وابســتگی ندارند، برای کنترل رفتار انحرافی مدیر در 
ترکیب هیأت مدیره باشند. بر این اساس، می توان گفت که از نظر اسلام یکی از نقش های 

هیأت مدیره نظارت است و وجود ناظر در هیأت مدیره مفید است. 
البته، دین مبین اســلام کنترل غیررســمي را به عنوان یک اهرم کنترلي کارآمد مورد 

1. Bathula
2. قرآن کریم، سوره عصر، آیه دو و سوره علق آیه شش
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توجه قرار داده اســت. مدیران، خود بر این امر واقفند که تاکنون هیچ ابزار و روشــی در 
علم مدیریت نتوانســته است مشکل نظارت بر نیروی انسانی را به طور کامل حل نماید؛ 
ولی اگر در شرکت های یک جامعه ی اسلامی، روح معنویت و ایمان به خداوند متعال در 
دل کارکنان و مدیران بارور شــود، مسلما نه تنها در درون سازمان ها، بلکه در کل جامعه، 
خیانت، کارشــکنی و یا فرار از زیر مســئولیت و مانند آن تقلیل خواهد یافت )جعفری 
شــورگل، 1392، ص 195(. باورهاي دیني نظیر ثواب و عقاب اخروي زمینه ی همنوایي 
افراد جامعه را فراهم مي نماید )کوشــا، 1389، ص 69(. علاوه بر اعتقاد فرد به بهشــت 
و جهنم و پاســخگو بودن در برابر خدای تبــارک و تعالی )الصحافی1، 2017، ص 21(، 
خداوند در قرآن کریم می فرماید: "و ســوگند بــه نفس لوامه، وجدان بیدار و ملامتگر"2. 
در تفسیر نمونه برای این آیه آمده است که وجود محکمه ي وجدان در درون جان انسان 
باعث می شــود که انسان انجام کار زشــت خود را در قبال وجدانش پاسخگو ببیند. در 
واقع وجدان اخلاقی، انســان را به هنگام انجــام کار خلاف در این دنیا ملامت می کند و 
بــه جبران و تجدید نظر وا می دارد )صــراف و محمدی، 1396، ص 21(. با احیای نفس 
لوامه جلوی بســیاری از قانون شــکنی ها و تخلفات گرفته خواهد شد و نیروهای درونی 
یک "خود نگهبانی" در فرد فرد اعضای تشکیلات به وجود می آورد و زمینه را برای رشد 
سریع کارها فراهم می سازد )تقوی دامغانی، 1387، ص 135-143(. از این رو، الصحافی 
)2017( بیان می کند که انتظار می رود مذهب بر شــیوه های مدیریت شرکت تأثیر بگذارد 

)الصحافی، 2017، ص20(. 
مســند مدیریت از دیدگاه اسلامی امانتی اســت که به مدیر سپرده می شود و او باید 
از ایــن مقام که به عنوان امانت در دســت دارد، شــدیدا مراقبت نمایــد و امانت را بر 
طبق معیارهایش امانت دار باشــد. مدیر اسلامی، هرگز مدیریت را برای حاکمیت خویش 
نمی خواهد. به عبارت دیگر، خدمت نباید وسیله ی حکومت باشد، بلکه برعکس حکومت 
باید وسیله ای برای خدمت باشــد. مدیران پروش یافته در مکتب آسمانی اسلام، خدمت 
در منصب مدیریت را انجام تکلیف شــرعی می دانند و معتقدند که مدیریت وظیفه است 

1. Alsahafi
2. قرآن کریم، سوره قیامت، آیه دو
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نه وسیله ی ســودجویی. )تقوی دامغانی، 1387، ص 44-49(. برای انجام وظیفه و ارائه 
بهترین خدمت، نیاز به اطلاع از نظرات مختلف و هزینه ها و پیامدهای هر تصمیمی است. 
در قرآن کریم آیات 159 سوره آل عمران، 233 سوره بقره، 18 سوره زمر و 38 سوره ی 
شوری در مورد ضرورت و اهمیت مشــورت است )فیضی پور و فیضی پور، 1390، ص 
235(. تفسیر نمونه برای آیه 38 سوره شوری آورده است که مشورت کردن برنامه مستمر 
مومنان تعبیر می شود )غفاری هشجین و علیزاده سیلاب، 1391، ص37(. خداوند در آیه 
159 ســوره آل عمران به پیامبر اکرم )ص( فرمان می دهد تا در اداره امور امت مشــورت 
نمایــد و پس از جمع بندی نظرها، آن گونــه که خود مصلحت می داند تصمیم بگیرد: "در 
اداره امر و امت با صاحب نظران مشــورت کن و چون به نقطه نظری رســیدی و تصمیم 
گرفتی بر خدا توکل کن1". در واقع از حقوق قطعی مدیر در یک تشکیلات تصمیم گیری 
اســت )تقوی دامغانی، 1387، ص 108-109(. علاوه بــر این روایات متعددی درباره ی 
اهمیت و فواید مشــورت وجود دارد. به عنوان مثال، حضرت علی )ع( در حکمت 211 
نهج البلاغه می فرمایند: "مشــورت عین هدایت اســت، آن که خود را از مشــورت بی نیاز 
می دانــد به خطر می افتــد". پیامبر )ص( فرموده اند: "هرگاه انســان عاقل خیرخواه به تو 
مشــورت داد آن را بپذیر" )غفاری هشجین و علیزاده سیلاب، 1391، ص 38( بنابراین، 
اسلام نقش مشورتی هیأت مدیره را نیز در نظر داشته و این نقش نیز برای کارایی عملکرد 

هیأت مدیره ضروری است.
توجــه به این نکته ضروری اســت که در اســلام، تفکیکی بیــن وظایف نظارت و 
مشاوره ی اعضای هیأت مدیره صورت نپذیرفته است. پیامبر عالی قدر اسلام در مورد این 
که مســئولیت نظارت هر تشکیلاتی بر عهده ی مدیر آن تشکیلات می باشد فرموده است: 
"همه ی شــما نگهبان و مسئول یکدیگر هســتید، ... پس همه ی شما در منصب مدیریت 

مســئول کسانی هستید که زیر نظر شــما کار می کنند2". همچنین با توجه به قانون امر به 
معروف و نهی از منکر در اســلام، وظیفه ی نظارتی بر عهده ی همه است )تقوی دامغانی، 
1387، ص139-143(. بنابرایــن، تمام اعضای هیأت مدیــره )موظف و غیرموظف( باید 

1. و شاورهم فی الامر فإذا عزمت فتوکل علی الله )فران کریم، سوره آل عمران، آیه 159(.
2. کلکم راع مسئول، ... فکلکم مسئول عن رعیته 
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نظارت را وظیفه ی خود بدانند. از طرفی، همه ی آنان وظیفه ی مشاوره ای )امر به معروف( 
دارند. به طوری که بیان شــد، در اســلام برای مشــورت اهمیت خاصی در نظر گرفته 
شــده و تصمیمات اثربخش هیأت مدیره، نتیجه مشــورت با مدیران متخصص و باتجربه 
اســت. بنابراین، مدیران غیرموظف که در شــرکت کار اجرایی نداشته و آگاهی کمتری 
از عملیات شــرکت دارند، هنگام پذیرش مسئولیت به تخصص حرفه ای و صنعتی خود 
توجه داشــته باشــند. به عنوان یک الگو در آیه 55 سوره یوسف، حضرت یوسف هنگام 
پذیرش مسئولیت خزانه داری مصر می فرماید: "من از دو ویژگی امانت داری و دانش لازم 

برخوردار هستم"1. 

نتیجه گیری
آنچه در دو نظریه ی مالی عاملیت و خادمیت مشاهده می شود توجه به نیازهای سطح 
پایین برای انگیزش در نظریه ی عاملیت و نیازهای ســطح بالا در نظریه ی خادمیت است 
)داویــس و همــکاران، 1997، ص37(. در واقع، این دو نظریه، نگاهی بخشــی به مدل 
انسان دارند )انسان اقتصادی یا خودشــکوفا(. اما در اسلام نیازها سلسله مراتب ندارد و 
رفتار انســان در هر لحظه تابع نیازهای متعددی است و نیازهای فیزیولوژیکی به وسیله ی 
منع اســراف و نیز ارزش دادن به ایثار محدود می شود )فروزنده کردی و جوکار، 1386، 
ص20(. در جامعه ی اســلامی هم به دنیا و هم به آخرت توجه می شود )نوذری، 1394، 
ص104(. در اسلام افراد جامعه از جمله مالک و مدیر اهداف متأثر از ارزش های اسلامی 
دارند و هدف از هر رفتار و تلاشــی کســب رضایت خداوند است )نظامی وند چگینی و 
جلیلوند، 1392، ص131-132(. فرد مســلمان با ایمان به خداوند متعال، خدا و فرشتگان 
مســئول ثبت اعمال را، ناظر بر خود می داند )تقوی دامغانی، 1387، ص 135-138(. در 
واقع تعامل بین انسان و خدا به میزان بسیاری بر باورها و رفتار دینی افراد تأثیر می گذارد. 
جایــگاه خداوند در زندگی ایرانیان، ظاهراً از جنبه های متعدد بر رفتار اقتصادی ایشــان 
تأثیرگذار اســت )توحیدلــو، 1394، ص 134(. از این رو، نفس لوامه یک انســان دینی 
خودکنترلــی فردی را ایجاد می نماید. اعضای هیأت مدیره در یک جامعه ی اســلامی نیز 

1. قرآن کریم، سوره یوسف، آیه 55: قال الجعلنی علی خزائن الأرض إنی حفیظٌ علیم.
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از این امر مســتثنی نیســتند. البته این نتیجه گیری به معنای مطابقت کامل دیدگاه اسلامی 
با نظریه ی خادمیت نیســت. صاحب نظران خادمیت فــرض می کنند که مدیران، خواهان 
نیازهای سطح بالا و منافع جمع هستند. لذا، خودکنترلی مؤثری بر رفتار انحرافی خودشان 
دارند. آنان فقط حالتی را در نظر می گیرند که مالک و مدیر ـ هر دو ـ خادمیت را انتخاب 
کرده باشــند و مزایای آن را مطرح می کننــد؛ در حالی که در واقعیت حالات دیگری نیز 
رخ می دهد و یا حتی ممکن اســت بعد از انتصاب مدیر، نوع رفتار انتخابی در طول زمان 
تغییــر نماید. از این رو، وجود کنترل اجتماعی از جمله تدوین قوانین حاکمیت شــرکتی 
برای کنترل رفتار افراد و ترکیب هیأت مدیره ی شرکت ها راه کاری مفید برای پیشگیری از 
جرم و تخلف اســت و وجود بازرس و ناظر همان گونه که در سیره عملی معصومین )ع( 

ذکر شد، ضروری است.
در مجموع، نتایج تحقیقــات تجربی درباره ی دو نظریه ی عاملیت و خادمیت مبهم و 
انتقادهایی بر این دو نظریه وارد است. پژوهش حاضر با رویکردی نوین دو نظریه ی مالی 
فوق را در کنار نظریه های جامعه شناسی انحرافات تحلیل نموده است و در نهایت با تبیین 
دیدگاه اســلام، الگویی اسلامی ایرانی را برای نقش هیأت مدیره شرکت ها پیشنهاد نموده 
که به توســعه ی عملکرد شرکت ها و در پی آن پیشرفت کشور کمک می نماید. بر اساس 
ایــن الگو، همه ی اعضای هیأت مدیره به طور همزمان دو وظیفه ی نظارت و مشــاوره را 
دارند و ترکیب مناســب هیأت مدیره شــامل هر دوی اعضای موظف و غیرموظف است. 
این موضوع که کدام گروه از مدیران اکثریت داشته باشند به پایبندی مدیران به ارزش های 

اسلامی و خودکنترلی آنان و نیازهای مشاوره ای یا نظارتی شرکت ها بستگی دارد. 
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