
64 حسابدار/ مهر 1390

چکیده
بر اســاس ماده‏ی 124 قانون تجارت، 
مدیرعامل یک شرکت نمی‏تواند در عین 
حال عنوان ریاســت هیأت مدیره‏ی آن 
شرکت را نیز به عهده داشته باشد، مگر 
این‏که این موضــوع در مجمع عمومی با 
برسد.  تصویب  به  آراء حاضر  سه چهارم 
هم‏چنین بر اساس مصوبه‏ی شورای پول 
و اعتبار، تصدی هم‏زمان پست مدیرعامل 
و ریاست هیأت مدیره توسط یک نفر در 
بانک‌ها و مؤسســات اعتباری غیربانکی 
اين مقاله  ممنوع شــده اســت. هدف 
به‏هنگام  شده  ایجاد  چالش‏های  بررسي 
عدم رعایت مفاد ایــن دو قانون)یعنی، 
تصدی ریاست هیأت مدیره و مدیرعاملی 

توسط یک فرد( است. 
ســپردن نقش‌ها و وظايف مدیرعامل 
و رئيس هیأت مديــره به كي فرد واحد 
باعث خواهد شد نقش نظارتي )به عنوان 
تأثير نقش  رئيس هيأت مديــره( تحت 
اجرايي )به عنوان مدير عامل( قرار گيرد. 
در نتیجه، تعــادل لازم در هیأت مدیره 
به هم می‏خورد و اين امر ســبب كاهش 
انعطاف‏پذیری و هشــیاری شــركت در 
عملیاتش مي‌شود و ممكن است انگيزه‏ی 
فرصت‏طلبی شــخصي به هزينه‏ی ساير 
سهامداران شركت را افزایش دهد. پیامد 
نهایی، ایجاد محيطي فاسد و غيرمطمئن، 

مسئله‏ی اخلاقي ادغام مسئوليت‌هاي 
مدیرعامل و رئيس هیأت مديره

مقاله

راهبری شرکتی

ترجمه و تألیف: بیتا مشایخی و هدی اسکندر

كردن  محروم  قدرت،  از  سوء‏اســتفاده 
سهامداران از حقوق‏شــان، و فروپاشي 

اخلاقي واحدهاي تجاري است. 

مقدمه
در کشورهای توسعهی‏افته همانند آمريكا، ادغام 
نقش‌هــاي مدیرعامل و رئيس هیــأت مديره در 
برخی موارد مشــاهده شده اســت. اين امر سبب 
ایجاد فساد، سوء‏استفاده از قدرت، محروم كردن 
ســهامداران از حقوق‏شــان و فروپاشــي اخلاقي 

بعضی از واحدهاي تجاري آمريكا گردیده است. 
هیــأت مديره و مدیرعامل نقشــی کلیدی در 

نظام راهبری شرکت‏ها دارند. معمولاً، سهامداران 
اعضاي هیأت مديره را انتخاب ميك‌نند و ســپس 
رئيس هیأت‏مديــره و مدیرعامل توســط هیأت 
مدیره انتخاب مي‌شــوند. هدف اوليه‏ی اســتقرار 
هیأت مديره حفاظت از منافع ســهامداران است. 
بنابراين، هيأت مزبور مســئول تدوين و تصويب 
اهداف و برنامه‏هاي شــركت )كــه در بلندمدت 
عبارت اســت از حداكثر كردن ثروت سهامداران( 
و نيز مســئول ارزيابي ‏خط‏مشي‏هاي اتخاذشده از 
ســوي مديريت در راستاي رسيدن به اين اهداف 
است. هیأت مديره براي اين كه از اجراي مناسب 
برنامه‏هاي بلندمدت شركت اطمينان حاصل کند، 
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عملكــرد مديريت اجرايي را از نزديك مشــاهده 
و نظــارت می‏کند و درباره‏ی اعطــاي پاداش به 
مديران يا اعمال تنبيه در مورد آنها تصميم‏گيري 
‏میك‏نــد. موفقيت هيأت مزبــور در انجام وظايف 
خويش، شامل جلب اعتماد سهامداران از يك سو 
و تعامل مناسب با مديريت اجرايي شركت از ديگر 
ســو، در بلندمدت به افزايش ارزش شركت منجر 

خواهد شد )مشایخی، 1390(.
رئيــس هيأت مديره نقش اساســي در نظارت 
بر كار مديرعامل دارد. حال این پرســش مطرح 
می‏‏شــود کــه چنانچه رئيــس هیــأت مدیره، 
مدیرعامل شــركت نیز باشد، چه اتفاقي مي‌افتد؟ 
از منظر جنســن )1993( اگر دو موقعيت شغلي 
رياست هيأت مديره و مديريت عامل همزمان به 
فرد واحدي واگذار شــود، نظارت هيأت مديره بر 
مديرعامــل به صورت مؤثري اعمال نمی‏شــود و 
حق نظارت و حاكميت هيأت مزبور مورد مصالحه 
قرار خواهد گرفت. ســپردن ايــن نقش‏ها به يك 
فرد واحد باعث خواهد شد نقش نظارتي)به عنوان 
رئيــس هيأت مديره( تحت تأثير نقش اجرايي)به 
عنوان مديرعامل( قرار گيرد. خدشه وارد شدن به 
اســتقلال هيأت مديره، انگيزه‏ی اعضاي آن براي 
كســب اطمينان از اين موضــوع را كه مديريت 
اجرايي شــركت به دنبــال انجــام فعاليت‏هاي 
افزاينده ثروت سهامداران است، كاهش مي‏دهد. 
در نتیجــه، دیــدگاه شــركت از بلندمــدت به 
كوتاه‌مدت تغییر می‏کند و اثرات منفی در رشــد 
بلندمدت شرکت می‏گذارد و نگرانی‏های فراوانی 

را برای سرمایه‏گذاران به همراه خواهد داشت.
پرســش با اهمیت دیگر این است که سپردن 
ایــن نقش‏هــا‌ به یــک نفر چــه منافعــی براي 
ســهامداران شــركت دارد؟ به راستی منافعی در 
ایــن ادغام‏ها نهفته نیســت. در واقع این ادغام‏ها 
ســبب ایجاد عدم تعادل در قدرت می‏شــوند و 
بــه مدیرعامل اجازه مي‌دهد تا آينده‏ی شــرکت 
را فدای عملیــات جاری آن کنــد. به‏عبارتی، او 
مجاز می‏شــود تا منابع آتــی را صرف هزینه‏های 
جــاری کند)پایمال شــدن حقوق بین نســلی(. 
حقوق و مزايــاي مدیرعامل بر اســاس عملکرد 

جاری وی محاســبه مي‌شــود و اين امر ســبب 
تحرکی مدیرعامل بــه تمرکز بر كوتاه‏مدت براي 
دستی‏ابی به منافع شخصي و حداقل كردن نقش 
سهامداران می‏شــود. تصور بر اين است كه ادغام 
نقش‌ها، تصميم‌گيري را از طريق كارايي بيشتر در 
فرايند تصميم‌گيري تسهيل ميك‌ند و تضاد منافع 
موجود در تصميم‌گيري‏ها را حداقل مي‌کند. ولی 
با گذشت زمان، هیأت به صورت ابزاری در دست 
مدیرعامل جهت دستی‏ابی به منافع‏اش می‏گردد. 
به تدریج هیأت مدیره اســتقلال خود را از دست 
می‏دهــد؛ در مقابل، تســلط مدیرعامل از طریق 
انتصاب اعضاي جديد)که از دوستان و نزدکیانش 
هستند( براي هیأت مديره كامل می‏شود. در اين 
زمان راه فســاد باز می‏شود و حاكميت شركت در 
دستان يك شخص خواهد بود، قدرت سهامداران 
حداقل می‏شــود، فرايندهاي تعادلــی و نظارتی 
از بین می‏رود و شــركت بــا تمركز بر كوتاه‏مدت 
درصدد حداكثرســازي سود مدیرعامل بر می‏آید 
و ارزش سهام و سرمايه‌گذاري سهامداران سقوط 
می‏کنــد و آنان زیــان می‏بیننــد. در این زمینه 
مشاهدات عینی متعددی وجود دارد كه شناخته 
شده‌ترين آن‏ها فروپاشــی انران و مسئله‏ی اخیر 

بانک صادرات است.
شــركت‌ها بايد به عموم پاسخگو باشند و برای 
مدیریــتِ ثروت ســهامداران، بايد ســامانه‌هاي 
نظارتی و تعادلی مناســب وجود داشــته باشــد. 
اعتقاد بر اين اســت كه نباید به شرکت‏ها اجازه‏ی 
ادغــام نقش‏های مدیرعامل و رئيس هیأت مدیره 
داده شــود و بايد از طريق قانوني اين دو نقش از 

هم تفكيك و متمايز شوند.
تفكيك این دو مقام شغلي مورد تأيكد گزارش 
كدبري و آيين‏نامه‏های نظام حاكميت شركتي قرار 
گرفته است)مشایخی، 1390(. در ایران، بر اساس 
ماده‏ی 124 قانون تجارت، مدیرعامل کی شرکت 
نمی‏توانــد در عین حال ریاســت هیأت مدیره‏ی 
آن را نیز به عهده داشــته باشــد، مگر این‏که این 
موضوع در مجمع عمومی با سه چهارم آراء حاضر 
به تصویب برســد. به موجب تبصره‏ی همین ماده 
هیأت مدیره، در هــر موقع می‌تواند مدیرعامل را 

عزل کند. هم‏چنین بر اســاس مصوبه‏ی شماره‏ی 
170994 مــورخ 1390/7/23 شــورای پــول و 
اعتبار، تصدی همزمان پست مدیرعامل و ریاست 
هیأت مدیره توسط کی نفر در بان‌کها و مؤسسات 
اعتباری غیربانکی ممنوع شــده است این مصوبه 
در واکنش به رسوایی‏های اخیر بان‏کهای دولتی 
و خصوصی صادر شــده اســت. علت این تصمیم 
جداســازی حوزه‌های نظــارت و اجــرا با هدف 
افزایش دقت در کنترل عنوان شــده اســت. این 
تصمیم را باید گامی مثبــت در اصلاح چگونگی 

اداره‏ی بان‌کها محسوب نمود. 

قدرت و اخلاقيات
اخیراً سئوالاتي پیرامون نقش رهبري سازمان 
و چگونگی اســتفاده ‌از قدرت مطرح شده است. 
اگــر به تجزیــه و تحلیل رهبری ســازمان بدون 
توجه بــه قدرت بپردازیم، به بیراهه رفته‏ایم. اکثر 
نویســندگان سطحی از اخلاقیات را جزء ضروری 
رهبری می‏دانند. ولی، سباســتین و همکاران‏اش 
)2004( معتقدنــد ایــن نوع نگرش، اشــتباهی 
مهلک است. وارن بنيس)1997( می‏گوید رهبران 
افرادي هســتند "كه مي‌دانند چــه مي‌خواهند، 
چــرا مي‌خواهند، و با نحوه‏ی برقــراری ارتباط با 
ديگران براي برخورداری از حمايت‏شــان آشــنا 
كم‏تر  اخلاقــي  رويكردهاي  امــروزه  هســتند". 
اســتفاده مي‌شــوند و محدود به زمان و فرهنگ 
شــده‌اند. به نظر سباســتین و همکاران)2004( 
هنگامی كه قدرت در دست کی نفر )رئيس هیأت 
مدیره- مدیرعامل( متمركز است، ارتباط قدرت و 
حاكميت در شركت کشــف نمی‏شود. اتصال اين 
نقش‌ها ســبب ایجاد مفهوم قــدرت بدوی)اوليه( 
مي‌شــود. در حقیقت، قدرت بدوی قدرت بدون 

نظارت است. 
امروزه زمان كشــف استفاده‌هاي خوب يا بد از 
قدرت بدوی فرا رسيده اســت. خوب يا بد بودن 
مســائل مربوط به بافــت فرهنگي اســت و اين 
فرهنگ )و زمان( اســت كه اعتقادات ما را از اين 
كه چه چيز درســت و چه چيز غلط است يا چه 
چيز خوب يا چه چيز بد اســت، شــكل مي‌دهد. 
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اخلاقیات وابســته به فرهنگ و زمــان انجام کار 
است. 

افراد به نظارت تن نمی‏دهند، ولی آیا می‏توان 
این بینش را با کی سامانه‏ی ارزشی اصلاح کرد؟ 
اغلب افراد معتقدند كه ســامانه‏ی خویشاوندی يا 
آموزشي مكانی اســت كه ارزش‌ها و ساير اصول 
حاكم بــر فعاليت‌ها ادغــام خواهند شــد. افراد 
درباره‏ی آموزش اخلاق، ارزش‌ها، صداقت، شرافت 
و شخصيت صحبت ميك‌نند. اما واقعاً با جنبه‌هاي 
نادرســت اســتفاده از قدرت برخورد نميك‌نند. 
نتيجه‏ی اين مــدل فكري اين اســت كه قدرت 
ممكن است براي شــخصي در دسترس باشد كه 
آن را به چنــگ می‏آورد و تصــرف میك‏ند و نه 
ضرورتاً براي آن كســي كه سمت و سوي انساني 
به آن می‏دهد. در ادبیــات، تحقیقات پراکنده‏ای 
پیرامون اســتفاده‏های متهورانه از قدرت شــده 
اســت. شــاید این امر به دلیل فشــارهایی باشد 
که درباره‏ی نقــشِ مدیریتِ رئیس هیأت مدیره- 

مدیرعامل وجود دارد.
ترديدي نيســت که رهبري و قــدرت ارتباط 
تنگاتنگی دارند. کســب مهارت‌هاي رهبري براي 
مديريت و اداره‏ی يك هیأت مدیره كاملًا ضروري 
است. اگر چه بین این دو مفهوم هم‏پوشاني دیده 
می‏شــود، امــا تفاوت‏های مهمي نیــز بين آن‏ها 
وجــود دارد. مدیرعامــل، مهارت‌هــاي قدرتی را 
بهك‏ار مي‌بندد، اما رئيس هیأت مدیره مهارت‌هاي 
رهبــري را بــهك‏ار مي‌گيــرد. مهارت‌هاي رئيس 
هیأت مدیــره مرتبط با مديريــت اهداف متقابل 
عملی و واقعي سِــازمان از دیــدگاه هیأت مدیره 
اســت، در حالي كه مهــارت‌ مدیرعامل ضرورتاً با 
اهداف ســازمان مرتبط نيست، اما شايد با دیدگاه 
و تمايل شخصي وی مرتبط باشد. اين دو مهارت 
و بازیگران دخیل در آن‏ها ممكن است با ‏کیدیگر 

سازگار نباشند.
قدرت و رهبــري به طور ذاتي بــا هم مرتبط 
هســتند، اما به لحاظ مفهومی تفكيك‏پذيرند. از 
کی طرف مي‌توان ادعا كــرد هنگامی که ارتباط 
بين قدرت و رهبــري افزایش میی‏ابــد، توانايي 
هدايت و رهبری سایرین نیز به طور پیوسته ارتقا 

میی‏ابد و این یعنی توســعه‏ی قدرت با استفاده از 
رهبــري و نه غلبه‏ی قدرت بــر رهبری. از طرف 
ديگر، مي‌توان ادعــای دیگری کرد كه با افزایش 
ارتباط بين قدرت و رهبــري، توانايي فرماندهي 
ســایرین به طور پیوســته كاهش ميی‌ابد و این 
یعنی توسعه‏ی قدرت با غلبه‏ی قدرت بر رهبري. 
اين حالت در مواردی كه قدرت مطلق وجود دارد 
نظير رژيم‌ها یا شــركت‌هاي ديكتاتوري مصداق 

دارد. 
حال این پرســش مطرح می‏شود که چه طور 
مي‌توان به قدرت سمت و سوي مثبت داد؟ برای 
پاســخ به این پرسش ضروری است ابتدا با مفهوم 

خود قدرت آشنا شویم.
3 ديدگاه مختلف پیرامــون قدرت در ادبیات 
مشــاهده می‏شــود. اولین دیدگاه این اســت كه 
قدرت را می‏توان زیر لوای تأیید اخلاقی/ فرهنگي 
پنهان كــرد و در لفافه پيچيــد و بنابراين آن را 
خوب شناســاند و به آن مشــروعیت بخشید. از 
ديدگاه شــركت اين امر وقتي انجام مي‌شــود كه 
حسابرسي و موضوعات قانوني به نفع شركت حل 
مي‌شــوند. دومين ديدگاه اين است كه قدرت با 
تصميم‏هــای اخلاقی ارتباطی نــدارد. اين حالت 
هنگامی رخ می‏دهد که "ســود"، منافع هر کی از 
ذی‏نفعان شركت را افزايش مي‌دهد و اینجا زمانی 
است که هیأت بايد بازی قدرت را به دست گیرد. 
سومين رويكرد اين اســت كه قدرت مضر است. 
اين دیدگاه براي شركت، قابل كاربرد نيست مگر 
این‏که آن‏را به طــور مطلق و قطعی تعریف کنیم 
که در آن صــورت هم چالش‏هایی پیش‏روی این 

دیدگاه قرار دارد.
هــر يك از اين ديدگاه‏هــا مفروضات مختلفي 
دارنــد. اولين ديدگاه، قــدرت را مزين به تأیید و 
موافقت فرهنگي مي‌داند و از اين رو درگير شدن 
در آن پذیرفته اســت؛ تعريف دوم قدرت را خارج 
از حوزه‏ی منافع ذی‏نفعان می‏داند و سياســت‌ها 
و حاكميــت را به عرصه و حوزه‏ای جدا از زندگي 
نســبت می‏دهد؛ تعريف ســوم قدرت را آشوب و 
هــرج و مرجِ مفــرط می‏داند و مبــارزه با زيان و 

زشتي قدرت را مي‌طلبد.

در بخشــی از ادبیات آمده است كه عقلانيت، 
تعيينك‏ننده‏ی اصلــي در چارچوب اخلاقي براي 
اســتفاده از قــدرت در شــركت اســت. کوییک 
)1997( معيارهاي اخلاقي را حداقل شامل چهار 

مورد زير می‏داند:
1. برونداد كاملًا عقلاني اســت و از يك پیامد 

مثبت حمايت میك‏ند.
2. رئيس هیأت مدیره - مدیرعامل ســامانه‏ی 
منســجمی از ترجيحات دارد كه بــراي انتخاب 

بهترين راهکار براي شركت‌ از آن استفاده کند.
3. رئيس هیأت مدیره - مدیرعامل از احتمال 

همه‏ی راهکارهای ممکن آگاه باشد.
4. رئيس هیــأت مدیــره - مدیرعامل بتواند 

احتمال موفقيت هر راهکار را محاسبه کند.
از نظــر راهبردی، نقش ادغام شــده‏ی رئيس 
هیأت مدیره و مدیرعامل مشكل‌ســاز است و کی 
شخص واحد در این نقش‏ها )رئيس هیأت مدیره 
- مدیرعامــل( نمي‌تواند به چهار معيار شــناخته 

شده‏ی بالا دست يابد.

آيا اخلاق و قــدرت را مي‌توان با یک‏دیگر 
همبسته ساخت؟

بررسي اخلاق در سازمان نيازمند بررسي دقيق 
ارتباطاتِ قدرت است. نگراني‌هاي ذاتي مرتبط با 
این موضوع عبارت‏انــد از اين كه چه نوع قدرتی 
اســتفاده مي‌شود، چه كســي را تحت كنترل در 
مــي‌آورد و چــه كنترل‌هايي لازم اســت. مظهر 
كلاسيك شباهت و رابطه‏ی بين اخلاق و قدرت، 
کتاب "شــاهزاده ماکياولي" )2003( است. با این 
وجــود خوانندگان این کتاب ممکن اســت برای 
رجحان کیی بر دیگری دچار تردید و سردرگمی 
شــوند )آیا می‏توان با رعایــت اخلاق به قدرت و 
موفقیت دســت یافت یا خیر(. بر سر اين موضوع 
كه رهبران تأثیرگذار كمي در جهان وجود دارند 
و ناتوانايي‏هایی نیز در انباشت و استفاده از قدرت 
موجود است، اجماع همگاني وجود دارد)بنیس و 
نانوس، 1985(. در حقيقت بر سر این موضوع که 
مديران برای رسيدن به اهدافشان نیازمند قدرت 
)و نه اختيار يا تشــويق رسمي و قانوني( هستند 
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اجماع وجود دارد.
 قــدرت از ادارهك‏ــردن و بهك‏ارگيــري نيروها 
گسترده‌تر اســت و حیطه‏ی معنایی وسیع‏تری را 
در بر می‏گیرد. قدرت با تشــخيص هدف شــروع 
می‏شــود و ابزارها را درهــم مي‌آميزد و با تعيين 
نوع منابعي كه مورد نياز خواهد بود پايان مي‌يابد. 
درك و فهــم ايــن كه چه طور ايــن متغيرها در 
ســامانه‌‏هاي پيچيده‏ی انساني عمل ميك‌نند، هر 
روز اهمیت بیشــتری میی‏ابد. امــروزه نگراني‏ها 
پیرامون اخلاق بالا رفته اســت و سئوالاتي از اين 
قبيل را ايجاد كرده اســت: آيا رهبران اثربخش و 
كارا در ارتباط با انگيزه‏ی قدرت و سطح استدلال 
اخلاقي متفاوت‏اند؟ آيا شــدت انگيزه‏ی قدرت و 
سطح استدلال اخلاقي مي‌تواند پيش‌بينيك‏ننده‏ی 
اثربخشي مدير باشد؟ اين موضوعات در ادبيات و 
پژوهش‏های موجود مبهم و بی‏پاسخ باقی‏مانده‏اند. 

اندازه‌گيري عنصر قدرت
قدرت يعني توانايي فرد يا گروه براي دست‏يابي 
به هدف‏ها يا پيشــبرد منافع خود. مي‌توان گفت 
قدرت بــه مفهوم توانايي تأثيرگــذاري برديگران 
است )گيدنز، 1382(. قدرت يک جنبه‏ی فراگير 
در همه‏ی روابط انساني است. بسياري از ستيزها 
در جامعه براي کســب قدرت است. موضوع مهم 
اين ‏اســت که صاحبان قدرت حتي‏المقدور آن‌ را 
کتمان مي‌کنند، کســاني که درپي آن هســتند، 
به‌گونه‏اي ديگر وانمود مي‏‏کنند، و کســاني که آن‌ 
را به‌دست مي‌آورند درباره‏ی شيوه‏ی کسب قدرت 
سکوت مي‏کنند و آن را درانبوهي از رمز و راز فرو 

مي‌برند )کاویان، 1385(.
طبق ادبیات موجود، قدرتمندترين افراد تمایل 
به حاشــا كردن قدرتشــان دارند و آن را كم‏تر از 
واقع نشــان مي‌دهند. بنابرايــن در هر تحقيقي، 
معيارهاي گذشــته‏نگر تمايل بــه کاهش و توقف 
دارنــد. معيارهــاي قــدرت افراد در ســازمان‌ها 
متمركــز بر انگيزه‌هــا و تمايــات رئيس هیأت 
مدیــره- مدیرعامل هســتند و رفتارهاي قدرتی 
آنهــا را هدايت ميك‌نند. تمركــز كردن صرف بر 
رفتارهاي قدرتمندانه سبب خطا و از دست رفتن 
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تأثيــر پديده‏ی "عدم تصميم‌گيري " می‏شــود و 
بدان وســیله شــخص قدرتمند مطمئن می‏شود 

كارها انجام نمي‌شوند. 
حال این پرســش مطرح می‏شود که چه طور 
براي فرد‌ رئيس هیأت مدیره - مدیرعامل آســان 
است كه اهداف شــركت را فدای اهداف خودش 
كند؟ راهبرد‏های روان‏شناختي از انجام ارزيابي‌ها 
و تحليل‌هاي قدرت بر مبناي عوامل تعيينك‏ننده‌ 
)و نه نتايج و پیامدها( پشــتيباني ميك‌نند و بیان 
می‏کنند که براي اعمال قدرت افراد بايد در ابتدا 
به آن نياز يا تمايل داشــته باشند و رفتار افراد از 

طريق انگيزه‌هاي بنیادین آن‏ها هدایت می‏شود.

خلاصه و نتیجه‏گیری
بر اساس ماده‏ی 124 قانون تجارت، مدیرعامل 
کی شرکت نمی‏تواند در عین حال ریاست هیأت 
مدیره‏ی آن شــرکت را نیز به عهده داشته باشد، 
مگر این‏که این موضوع در مجمع عمومی با ســه 
چهارم آراء حاضر به تصویب برســد. هم‏چنین بر 
اســاس مصوبه‏ی شــورای پول و اعتبار، تصدی 
همزمان پســت مدیرعامل و ریاست هیأت مدیره 
توســط کی نفر در بان‌کها و مؤسســات اعتباری 
غیربانکی ممنوع گردیده اســت. هدف اين مقاله 
بررسي چالش‏های ایجادشده به‏هنگام عدم رعایت 
این دو قانون )یعنی، تصدی ریاست هیأت مدیره 

و مدیرعاملی توسط کی فرد( است. 
به‏طور خلاصه:

1. قــدرت هنگامی كه بــراي حمايت از يك 
ديدگاه اخلاقي براي شــركت بــهك‏ار مي‌رود، به 
درستي استفاده مي‌شود. در واقع قدرت فقط يك 

نوع ابزار است.
2. هنگامــی که قدرت اختیاری باشــد به‏طور 

نادرست استفاده مي‌گردد.
3. قدرت ضروري اســت امــا نمی‏تواند مطلق 

باشد.
4. قدرت به‏خاطر ماهيتش اجباري است.

5. قدرت بايــد از يك فرايند عقلاني برخوردار 
باشد.

6. قدرت يك فرايند طبيعي است كه از رهبري 

ناشي مي‌شود.
7. قــدرت به‏عنوان يك مفهــوم بايد به لحاظ 

اخلاقي بي‌طرف و خنثي باشد.
8. قدرت ســبب تغيير مي‌شــود و تغيير براي 

بقاي شركت، حیاتی است.
رئيــس هيات مديره نقش اساســي در نظارت 
بر كار مدير عامل دارد. ســپردن اين نقش ها به 
يك فــرد واحد باعث خواهد شــد نقش نظارتي 
)به عنوان رئيــس هيات مديره( تحت تاثير نقش 
اجرايي )به عنوان مديــر عامل( قرار گيرد. ادغام 
این نقش‌ها در شــركت‌ سبب مطلق شدن قدرت 
شــده و مي‌تواند اهداف شركت را تخريب كند و 
موجب سوء استفاده از قدرت جهت منافع شخصي 
شود. سود و منافع شخصي نظارت نشده و دعاوی 
قانوني براي شركت ايجاد کرده و ارزش شركت را 
پايین مي‌آورد. این مسائل به اين دليل رخ خواهد 
داد كه قدرت توسط ســهامداران و هیأت مديره 
کنترل نشده است. خدشه وارد شدن به استقلال 
هيــات مديره، انگيــزة اعضاي آن براي كســب 
اطمينــان از اين موضوع را كــه مديريت اجرايي 
شركت به دنبال انجام فعاليت هاي افزاينده ثروت 
ســهامداران اســت، كاهش مي دهد. در نتیجه، 
دیدگاه شــركت از بلندمدت به كوتاه‌مدت تغییر 
کرده و اثرات منفی در رشــد بلندمدت آن داشته 
و نگرانی‏های فراوانی را برای ســرمایه گذاران به 

همراه خواهد داشت.


