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مقاله‌ی حاضر درصدد است تا ضمن بررسی نقش تعارض هویت به عنوان
یکی از محرک‌های اصلی نمایندگی پنهان در میان متخصصان حسابداری مدیریت،

گامی مهم در جهت افزایش پژوهش‌های مربوط به حوزه‌ی تغییر نهادی بردارد. به‌این‌ترتیب، چارچوبی 
مفهومی به منظور برقراری پیوندی بین هویت و تعارض هویت و، در نتیجه، تغییر در رفتار منتج از آن

بر اساس نظریه‌ی هویت اجتماعی طراحی و ارائه می‌شود.
هدف از طراحی این چارچوب، تبیین این مسأله است که چندهویتی چه‌گونه باعث محدودیت

یا تحریک رفتار نمایندگی در شرکت‌ها می‌شود. مسأله‌ی مهم دیگری که در این پژوهش موضوع بحث
قرار خواهد گرفت، سازوکارهای بنیادینی است که از طریق آن‌ها تعارضات برآمده از مسأله‌ی

چندهویتی به اعمال تغییرات نهادی از طریق رفتارهایی نظیر ساخت هویت و دگرگون‌سازی شغلی منجر 
می‌شوند. به علاوه، نشان داده خواهد شد که اختیارات شغلی و مشارکت کاری در سازمان چه تأثیری بر 

نمایندگی پنهان حسابداران مدیریت مشغول در مناصب مختلف سازمانی دارد. 
هم‌چنین، پیش‌بینی می‌شود که تغییرات در رویه‌های حسابداری مدیریت تأثیری احتمالی بر

هویت‌های حسابداران مدیریت داشته و در صورت هر گونه انحرافی از هویت‌های نهادینه‌شده‌ی فعلی
به تعارضات هویتی جدید می‌انجامد.

دست‌آوردهای این مدل باعث ایجاد درک بهتری از مسأله‌ی نمایندگی پنهان
برای انجام پژوهش‌های بعدی می‌شود.

ترجمه‌ی
احمد عبداللهی

تعارض هویت 
و تناقض نمایندگی پنهان

در حرفه‌ی حسابداری مدیریت
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1-مقدمه
ســؤال مهمی کــه معمــای نمایندگی 
پنهــان در اذهان ایجاد می‌کند این اســت 
که اگــر رفتارهای اجتماعــی و اقتصادی 
فعالان ســازمانی تحت تأثیر عواملی چون 
هنجارهای شــناختی و تنظیمی به‌شــدت 
محــدود شــود و عاقبت به ایجــاد ثبات و 
هم‌ســانی در رفتــار افــراد بیانجامند )ون 
دایک و همــکاران، 2013(، آن‌گاه آن‌ها 
چــرا و چه‌گونه اقدام به ایجــاد رویه‌های 
جدید و اعمال تغییــرات نهادی می‌کنند؟ 
)اینگلاند و همکاران، 2013(. این ســؤال 
کلیدی توجــه بســیاری از پژوهش‌گران 
حوزه‌ی حســابداری مدیریــت را به خود 
جلب کرده اســت چرا کــه امروزه کانون 
توجــه پژوهش‌گــران از بررســی اثرات 
تثبیت‌کننــده‌ی نهادها به ســمت تغییرات 
نهادی یا نمایندگی معطوف شــده اســت 
)لونزبری، 2008(. مطالعات صورت‌گرفته 
در گذشــته تلاش‌هــای گســترده‌ای را به 
تصریح ماهیت و پی‌آمدهــای نمایندگی 
پنهــان در حــوزه‌ی حســابداری مدیریت 
معطوف کرده‌انــد )برنــز و بالوینزدوتیر، 
2005؛ اینگلاند و گردین، 2011؛ کیلفویل 
و ریچاردســون، 2001(. باوجوداین، هنوز 
هم ابهامات و سؤالاتی در این حوزه مطرح 

است. نخســت، به‌رغم تأکید پژوهش‌های 
گذشــته پیرامون نقش کلیــدی هویت در 
تغییــر نهــادی، تحقیقــات صورت‌گرفته 
در حوزه‌ی حســابداری مدیریت به نقش 
هویت و تعارض هویتی در ایجاد تغییرات 
توجــه چندانی نداشــته‌اند )آبراهامســون 
و همــکاران، 2011؛ مارلــز و لامبــرت، 
2013(. بنابرایــن، بر طبق پژوهش حاضر، 
درک مســأله‌ی تغییر نهادی تا حد زیادی 
بــه پذیرش یک رویکــرد مبتنی بر هویت 

منوط است.
پیرامــون  چندانــی  اطلاعــات  دوم، 
میکروفرآیندهایــی کــه امــکان اعمــال 
تغییر ســازمانی را به حســابداران مدیریت 
می‌دهند در دســت نیســت )اســماعیل و 
همــکاران، 2012(. به‌ویــژه، پژوهش‌های 
حاضر به‌خاطر توجه بیش از حد به عوامل 
بیرونی )یا شــوک‌های بیرونی؛ کلیفویل و 
ریچاردســون، 2011( و هم‌چنیــن ناتوانی 
آن‌ها در درک زمــان، دلیل و چه‌گونگی 
تأثیر فعــالان ســازمانی در تســهیل روند 
کارآفرینی نهادی در درون سازمان آماج 
هجمــه‌ی انتقادهــا قرار گرفته‌انــد )برنز و 
بالوینزدوتیر، 2005(. سوم، پژوهش حاضر 
نیز که به حــوزه‌ی حســابداری مدیریت 
می‌پــردازد از محدودیت‌هایــی نظیر نگاه 

تک‌بعــدی در تحلیــل و پرهیــز از توجه 
به تأثیرات چندســطحی برخوردار است. 
درک این تأثیرات چندســطحی از اهمیت 
به‌سزایی برخوردار اســت، چرا که باعث 
شــناخت مکانیســم‌های بنیادینی می‌شوند 
که خــود عامل ایجــاد نمایندگــی پنهان 
در محیط‌هــای ســازمانی‌اند )هورتــون و 
همــکاران، 2014(. هــدف اصلی از انجام 
ایــن پژوهــش رفــع خلاء‌های پژوهشــی 
مذکــور، ارائــه‌ی یک مــدل جدیــد از 
نمایندگــی پنهان در حوزه‌ی حســابداری 
مدیریــت و در نهایت اســتفاده‌ی بهینه از 
مفروضــات مطــرح در نظریــه‌ی هویت 
اجتماعــی اســت. محور اصلــی این مدل 
مفهومی نقش هویت‌های چندســطحی و 
تعارضــات هویتی در اعمال تغییر اســت. 
هم‌چنین، فــرض بر این اســت که به‌رغم 
محدودیت‌هایی که ممکن اســت مسأله‌ی 
حســابداران  رفتارهای  بــرای  چندهویتی 
در ســازمان ایجاد کند، تعارضات هویتی 
موجود عاملی اساسی در ایجاد نمایندگی 

پنهان در سازمان محسوب می‌شود.
ازایــن‌رو مطالعــه‌ی حاضــر نــه تنها به 
مســأله‌ی هویت و تغییر نهادی می‌پردازد، 
بلکه سه دســت‌آورد مهم در این زمینه به 
همراه خواهد داشت. نخستین دست‌آورد 
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این پژوهش ارائــه‌ی یک مدل مفهومی و 
تصریــح چه‌گونگی پیونــد بین تعارضات 
قالــب  پنهــان در  نمایندگــی  و  هویتــی 
مجموعــه‌ای از فرضیه‌های نظری اســت. 
این مدل میکروفرآیندهایی را که از طریق 
آن‌ها نمایندگان پنهان اقدام به اعمال تغییر 
می‌کنند، مشــخص می‌کند. علاوه بر این، 
چه‌گونگــی نقــش هویت‌هــای متعارض 
چندگانــه در اعمــال تغییــر و هم‌چنیــن 
فرآیندهایی که از طریق آن‌ها این تغییرات 
در قالب دگرگون‌ســازی شغلی و ساخت 
هویت اعمال می‌شــوند، مشخص خواهد 

شد. دوم این که دو متغیر تعدیل‌کننده که 
وظیفه‌ی شکل‌‌دهی به روابط بین تعارضات 
هویتی و نمایندگی پنهان را بر عهده دارند 
نیــز معرفی خواهند شــد. به‌طــور خاص، 
نقش اختیارات شــغلی و مشارکت کاری 
در امــور ســازمان در بــروز واکنش‌های 
رفتاری حســابداران مدیریت به تعارضات 
احتمالی نیز به بحث گذاشته خواهند شد. 
مفروض  مدل  دســت‌آوردهای  سرانجام، 
در پژوهــش بــرای حرفه‌ی حســابداری 
مدیریت و هم‌چنیــن پژوهش‌های آتی به 
بحث گذاشــته خواهد شد. درواقع، تلاش 

بر این اســت تا تأثیر چارچــوب مفهومی 
این پژوهــش در ایجاد انگیــزه‌ی بیش‌تر 
در پژوهش‌گــران برای انجام مطالعاتی در 
حوزه‌ی حسابداری مدیریت تصریح شود.

2-تعاریف و نظریه
2-1 هویت و نقش‌ها

هویت را پاســخی به این سؤال تعریف 
کرده‌اند که "من که هســتم/ما که هستیم؟ 
و نقــش مــا در جامعه چیســت؟" )پت و 
فورمــن، 2000؛ تاجفــل، 1972(. به‌رغم 
این کــه پژوهش‌های مربــوط به حوزه‌ی 

هویــت ریشــه در روان‌شناســی اجتماعی 
دارد، ایــن پژوهش‌ها توجــه فزاینده‌ای به 
محیــط کار و تأثیــر به‌ســزای فرآیندهای 
هویتی بر رفتار ســازمانی داشته‌اند )هاگ 
و تری، 2000(. پژوهــش حاضر به عنوان 
یک پژوهــش مبتنی بر کار بر پایه‌ی ســه 
مفهــوم مختلــف از هویت کــه برگرفته 
از رویکــرد هویــت اجتماعــی )تاجفل و 
ترنر، 1979(، نظریــه‌ی هویت )آمیخته با 
نظریــه‌ی کنترل هویــت و نظریه‌ی هویت 
ســاختاری؛ اســترایکز و برک، 2000( و 
نظریه‌ی هویت ســازمانی )آلبرت و وتن، 

2000( اســت بنا نهاده شده است. پژوهش 
حاضر ضمن ادغام هر سه رویکرد مذکور 
به تعریف آشفورث و همکاران )2008( از 
هویت‌های محیط کاری استناد می‌کند که 
معتقدند "هویت‌هــای محیط کار زائده‌ی 
وجوه محــوری، متمایز و کم‌و‌بیش پایدار 
سازمان‌ها و نقش‌هایی هستند که یک فرد 
در قالب آن‌ها قــرار می‌گیرد. هویت‌های 
محیــط کار از جملــه منابع مهــم هویتی 
)روســو، 1998(، حتــی در قیــاس با ابعاد 
بنیادیــن تعریف )تشــخیص( از خود نظیر 
ملیت یا نژاد برشــمرده می‌شوند )هاگ و 
تــری، 2001(. از منظر مدیریتی نیز هویت 
عاملی مؤثر بــر نگرش‌ها و رفتارهای افراد 
شناخته می‌شود )آشفورث و مائل، 1989(. 
درواقع، هنگامی‌که افراد هویت خود را در 
گرو ســازمان متبوع خود یــا کار گروهی 
کــه عضــو آن هســتند می‌داننــد، آن‌گاه 
تمــام توان و انگیزه‌ی خود را در راســتای 
منافع آن گروه بــه کار می‌گیرند )کریس 
و همــکاران، 2003؛ المبــرز و همکاران، 

1998؛ ون دایک و همکاران، 2004(.
رویکــرد هویــت اجتماعــی درباره‌ی 
دلایــل نهفته در پس این انگیزه‌ها صحبت 
می‌کند. بــه عبــارت دیگر، بــر طبق این 
رویکــرد، هویت‌هــای اجتماعی و محیط 
کاری از اهمیت به‌سزایی برخوردارند چرا 
که نیاز افراد به عزت نفس و خودباوری را 
برطرف می‌کنند )هاگ و تری، 2000(. بر 
این اســاس، بر طبق فرضیه‌ی عزت نفس، 
میل به داشــتن عــزت نفــس خمیرمایه‌ی 
هویت افراد را تشــکیل می‌دهــد )آبرامز 
و هــاگ، 1998؛ تاجفل و ترنــر، 1979(. 
درواقــع، افــراد گرایــش به آن دســته از 
هویت‌های مثبت کاری دارند که برای‌شان 
عزت نفس و خودافزایشی به همراه داشته 
باشــند )دوکریــش و همــکاران، 2002؛ 
دوتان و همکاران، 1994(. از طرف دیگر 
و به مــوازات آن‌چه در بــاب خودافزایی 
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و به تبعِ آن خودانگیزشــی گفته شــد، بر 
طبق فرضیه‌ی کاهش تردیــد در نظریه‌ی 
طبقه‌بندی خویشتن، هویت اجتماعی باعث 
کاهش تردید در افراد می‌شــود )هاگ و 
تری، 2000؛ ترنــر، 1985(. بنا بر رویکرد 
مزبور، هویت‌های کاری با ایجاد انتظاراتی 
که باعث هدایت رفتــار و اعمال آن‌ها در 
محیط‌هــای اجتماعــی و کاری می‌شــود 
زمینه‌ی کاهش تردیــد در آن‌ها را فراهم 
می‌کنــد. درواقع و چنان‌ که در بخش‌های 
بعدی موضــوع بحث قرار خواهد گرفت، 
دو فرآیند افزایش عــزت نفس و کاهش 
درک  در  کلیــدی  عناصــر  از  تردیــد 
تعارضات و فرآیندهای هویتی‌اند. به‌رغم 
تمرکز هویت‌ها بر مصادیق تعریف از خود 
و درک درونــی از حســابداری مدیریت، 
نقش‌ها را می‌تــوان از جمله خصیصه‌های 
بیرونی و انتظــارات مرتبط با یک منصب 
شغلی دانســت )برلی، 1989(. هویت‌ها و 
نقش‌ها ارتبــاط درهم‌تنیده‌ای با هم دارند. 
درواقــع، توصیــف بیرونــی از یک نقش 
تأثیری احتمالی بر نگرش متصدی شــغل 
درباره‌ی آن نقــش دارد )هویت حرفه‌ای 

وی( و ایــن در حالــی اســت کــه چنین 
احتمالی درباره‌ی تأثیر هویت حرفه‌ای فرد 
بر نحوه‌ی انجام نقش محوله به وی می‌رود 

)چریم و همکاران، 2007(.

نقش‌هــای  و  هویت‌هــا   2-2
حسابداران مدیریت

پژوهش‌هــای اخیر پیرامــون نقش‌های 
حرفه‌ای حســابداران مدیریــت بیش‌تر به 
ســیر تکامل وظایف و مسئولیت‌های آنان 
از نقش یک چوب‌خط‌دار ســنتی تا نقش 
یک شــریک کاری پرداخته‌اند )گرانلاند 
و لوکا، 1998؛ جارونپا، 2007(. خصوصاً 
یافته‌ها حاکی از این اســت که حسابداران 
مدیریت ملزم به اســتفاده از رویکردهای 
کاری در ســازمان‌های متبوع‌شــان هستند 
)برنــز و بالدوینزدوتیــر، 2007؛ راســل و 

همکاران، 1999(.
نقش ســنتی چوب‌خط‌دار به معنای نیاز 
به وجود حســابدارانی اســت که نظارت 
مستقل و منصفانه بر عملکرد مالی سازمان 
بــا تأکید بر کنترل هزینه‌ها داشــته باشــند 
)هاپــر، 1980(. ایــن نقــش حســابداران 

پیوند نزدیکی با ســایر فعالیت‌های آنان از 
جملــه جمع‌آوری داده‌هــا، گزارش‌گری 
مالــی، تحلیــل داده‌های مالــی و کنترل و 
سیاست‌گذاری برای مدیران مالی با توجه 
به اهداف مالی شاخص آن‌ها دارد )برنز و 
بالدوینزدوتیــر، 2007؛ امزلی، 2005(. در 
مقابل، رویکرد نویــن کارمحور بیش‌تر با 
نقش‌های تلفیقی مرتبط اســت که هدف 
از ایــن نقش‌هــا ترکیب اطلاعــات مالی 
با شــاخص‌های عملکرد غیرمالی اســت. 
در نتیجــه، حســابداران مدیریــت در این 
نقش بیش‌تــر راهبردی عمــل می‌کنند به 
طــوری که ضمــن ارزش‌آفرینــی باعث 
بهبود وضعیت تجارت و اثربخشی بیش‌تر 
ســازمان می‌شــوند )برنز و بالدوینزدوتیر، 

.)2007
تفــاوت دیگر میــان ایــن دو نقش نیز 
مربــوط بــه میــزان اســتقلال و درگیری 
موجــود در این نقش‌ها می‌شــود. برنز و 
بالدوینزدوتیــر )2007( معتقدند که نقش 
ســنتی چوب‌خــط‌داری کامــاً مســتقل 
از تعامــات کاری صــورت می‌پذیــرد 
و این در حالی اســت کــه بایرن و پیرس 

واکنش رفتاری به تعارض

تغییرات در رویه‌های 
حسابداری مدیریت 

تغییرات در نقش‌ها
و وظایف حسابداری 

مدیریت

فرایندهای نمایندگی
دگرگونی‌های شغلی 

و ساخت هویتی معلوم 
)سطح فردی(

دگرگونی‌های شغلی 
و ساخت هویتی معلوم 

)سطح گروهی(

متغیرهای تعدیل‌کننده:
اختیارات شغلی

متغیر تعدیل‌کننده:
مشارکت در شرکت

چند‌هویتی
چندکانونی:

)هویت‌ها، منابع(
چندزمانی:
)هویت‌های

جاری و مطلوب(

تعارضات هویتی
چندکانونی/ چندزمانی:

)تعارضات فردی
یا چندسطحی(

چندکانونی/ چندزمانی:
)تعارضات گروهی

یا چندسطحی(

ساخت هویت

P1

P2+

P2+

P3+

P4+

P5+

P4-
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)2007( معتقدند که حسابداران مدیریتی 
که نقش یک شــریک کاری را بر عهده 
دارند، دخالت گسترده‌ای در فرآیندهای 
اظهارنظرهــای  دارنــد.  تصمیم‌گیــری 
بســیاری نیز پیرامون اعتبــار و حیثیت این 
نقش‌هــا به عمــل آمده اســت. تحقیقات 
نشــان می‌دهند که نقش چوب‌خط‌داری 
اغلــب وجهه‌ای منفــی در اذهــان ایجاد 
می‌کند، درحالی‌که نقش شــریک کاری 
جایگاه برتــری را به خود اختصاص داده 
اســت )فریدمن و لایــن، 2001؛ مارلز و 

لمبرت، 2013؛ سیگل، 2000(.
نکته‌ی مهم در این‌جا این است که به‌رغم 
تصویر ساده‌ای که پژوهش‌های حسابداری 
مدیریــت از این دو نقش ارائــه داده‌‌اند، به 
نظر می‌رسد با موضوع پیچیده‌تری سروکار 
داریــم. درواقــع، به نظر بعید می‌رســد که 
ویژگی‌هــای یک حســابدار را بتــوان در 
قالب مفاهیمی ســطحی نظیر »استقلال« یا 
»دخالــت« و هم‌چنین »پلیســی« در مقابل 
»کاری« بیــان کــرد )برنــز بالدوینزدوتیر، 
2007؛ جاروینــن، 2007؛ وایوو و کوکو، 
2006(. در عــوض، حســابداران مدیریت 
اغلب نقش‌های خود را به صورت ترکیبی 
انجام می‌دهند، به‌طوری که میزان دخالت 
آن‌هــا در امور تجاری از یک مقدار خیلی 
کم )نقش چوب‌خــط‌داری( تا خیلی زیاد 
)نقش شــریک تجاری( متغیر اســت )برنز 
بالدوینزدوتیــر، 2007؛ بایــرن و پیــرس، 

2007؛ امزلی، 2005(.

3-مدل نمایندگی پنهان
با توجه به تعاریف ارائه‌شــده از نقش‌ها 
و هویت‌هــای حســابداران مدیریــت، در 
ایــن بخش باید به بررســی ایــن موضوع 
پرداخت که تعارض هویتی محیط کار چه 
تأثیری بر مدل نمایندگی پنهان می‌گذارد 
)رجوع شــود به تصویر 1(. برای پاسخ به 
این سؤال، ابتدا باید به شناسایی هویت‌های 

حرفه حســابداری مدیریت پرداخت و در 
ادامه احتمــال تعارض بین ایــن هویت‌ها 
را بررســی کرد. ســپس، به بحث پیرامون 
چه‌گونگــی تأثیر این تعارضــات در بروز 
رفتارهای پنهانی از طریق ســاخت هویت 
معلوم و دگرگون‌ســازی شــغلی خواهیم 
پرداخــت. در انتهــا، به بررســی نقش دو 
متغیر تعدیل‌کننده‌ی کلیــدی یعنی میزان 
اختیارات شغلی و مشارکت در امور کاری 
ســازمان در اقدام به اعمال تغییر از ســوی 

حسابداران مدیریت پرداخته خواهد شد. 

3-1- چند هویتی
تحقیقات نشــان داده‌اند که حسابداران 
مدیریت در هنگام تعریف از وضعیت خود 
در محیط کار هویت‌های مختلفی به خود 
می‌گیرند که هرکــدام باعث بروز رفتار یا 

نگرش خاصی در آن‌ها می‌شود. 
 نخســت، محققان معتقدند که افراد در 
محیــط کار هویت‌هــای مختلفی از جمله 
هویت شــغلی، گروهی و حرفــه‌ای را از 
خود نشان می‌دهند )آشفورث و همکاران، 
2008(. هر کدام از این هویت‌ها از اهمیت 
به‌سزایی برای فرد در محیط کار برخوردار 
اســت که باعث ارائه‌ی تعریف از خود در 
فــرد و در نهایت بروز رفتــاری خاص در 
وی می‌شــود )ریکتا و ون دایک، 2005؛ 
اولریــش و همــکاران، 2007(. در یــک 
محیط حســابداری، پژوهش‌ها بر اهمیت 
هویت سازمانی )گندرون و اسپیرا، 2010(، 
هویــت شــغلی )آرنز و چاپمــن، 2000(، 
هویت حرفه‌ای )مالنــدروف و همکاران، 
2014(، هویت زیرگروهی در مدیران مالی 
)لمبرت و اســپونم، 2012( و هویت نقشی 
)گورتزکــی و همــکاران، 2013( تأکید 
کرده‌اند. این هویت‌هــای متعدد اغلب به 
علائــق و انتظارات گوناگــون می‌انجامد 
و، در نتیجــه، بــروز رفتارهای مختلف در 
حســابداران مدیریت را به دنبــال خواهد 

داشــت )جاروینــن، 2009؛ مالندروف و 
همکاران، 2014(. 

نظریه‌پردازان معتقدند که هویت‌ها اغلب 
در ســطوح مختلف تحلیل متشابه هستند، 
بــه این معنا کــه ماهیت و محتــوای آن‌ها 
تا حد زیادی یکســان اســت )آشفورث و 
همکاران، 2011(. شــاید این مسأله خیلی 
هم عجیب نباشد زیرا اعتقاد بر این است که 
هویت‌های هر ســطح از تحلیل در خدمت 
منافع سایر هویت‌ها در سایر سطوح تحلیل 

هستند )مارچ و سیمون، 1985(. 
علاوه بر این، هویت‌های محیط کاری 
اغلــب رابطه‌ای درهم‌تنیــده و به‌اصطلاح 
لانــه‌ای بــا یکدیگر دارنــد )به ایــن معنا 
کــه حســابداران مدیریت بــا یک هویت 
و رویــه‌ی مدیریتــی خاصی در ســازمان 
کار می‌کنند، اما در زیرگروه‌ها با شــکل 
خاصی از هویت‌های نقشی حرفه‌ای خود 
به فعالیت می‌پردازند(. این ساختار لانه‌ای 
به این معناســت کــه هویت‌هــای کاری 
بین‌ســازمانی اغلب درهم‌تنیده و وابســته 
بــه یکدیگرنــد. تحقیقات حاکــی از این 
اســت که هویت‌های بیناسازمانی علاوه بر 
تأثیرپذیری از دیگر هویت‌ها )فرادست یا 
فرودســت( متأثر از عوامــل خارجی نظیر 
منطق‌ها و ساختارهای نهادی رایجی هستند 
که سازمان در بســتر آن‌ها به فعالیت خود 

ادامه می‌دهد )لوک، 2010(. 
دوم، بــر طبــق پژوهش‌هــا، بــا توجه 
بــه این که افــراد از هویت‌هــای مختلفی 
برخوردارنــد، همــواره ایــن رؤیــا را که 
»ممکن اســت« یا »می‌خواهنــد« در آینده 
چــه باشــند در ســر می‌پروراننــد )ایبارا، 
1999(. این دو نگــرش متفاوت درباره‌ی 
هویت‌هــای »محتمل« یا »مطلــوب« تأثیر 
شــگرفی بر رفتار افراد داشته و آن‌ها را به 
سمت دست‌یابی به آینده‌ی »موردنظر«شان 
هدایت می‌کند )ایبارا، 1999؛ اســتراس و 
می‌توان  بدین‌ترتیب،  همــکاران، 2012(. 
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یــک بعــد موقتی نظیــر نحوه‌ی مقایســه 
هویت‌های جاری بــا هویت‌های مطلوب 
آتی را بــه هویت‌های متعدد حســابداران 

مدیریت افزود )کورلی، 2004(.
بنابراین، حســابداران مدیریــت در تار 
و پود شــبکه‌ی گســترده‌ای از هویت‌های 
کاری، منطق‌هــای نهــادی و هویت‌هــای 
محتمل قــرار گرفته‌اند که بــه ادراکات و 
رفتارهای آن‌ها شــکل و جهت می‌دهند. 
در برخی از مــوارد، این هویت‌های پنهان 
ممکن اســت کــه ضمــن محدودکردن 
فعالان ســازمانی هم‌چون مانعی بر سر راه 
مســأله‌ی نمایندگی باشــند. بدین‌ترتیب، 
هنجارهای سازمانی و انتظارات از اقدامات 
حســابداران مدیریت را محــدود کرده و 
فرصت بروز رفتارهای مســتقل از آن‌ها را 
می‌گیرند )مارلز و لمبرت، 2013(. باوجود 
این، به‌رغم محدودیت‌های چندهویتی، در 
بخش بعدی به بررسی نقش تعارضات در 

چندهویتی در ایجاد تغییرات می‌پردازیم.

3-2 تعارضات هویتی
حــادث  زمانــی  هویتــی  تعارضــات 
می‌شوند که »ارزش‌ها، باورها، هنجارها و 
تقاضاهای« مرتبط با یک هویت در تعارض 
با دیگر هویت‌ها قرار گیرند )آشــفورث و 
مائل، 1989: 29(. پژوهش‌های انجام‌گرفته 
در ســال‌های اخیــر مدعــی اثــرات قوی 
و مخــرب تعارضــات هویتی بــر افراد و 
ســازمان‌ها بوده‌انــد )فیول و همــکاران، 
2009؛ گلدن-بیــدل و رائو، 1997؛ وی و 
همکاران، 2006(. البته، شــایان ذکر است 
کــه هویت‌های متعــدد لزوماً همیشــه در 
تعارض بــا یکدیگر نیســتند. در حقیقت، 
همان‌طور که پیش‌تر نیز گفته شد، مسأله‌ی 
سازگاری و هم‌ســانی امری رایج در میان 
اهداف هویتی چندسطحی قلمداد می‌شود. 
به علاوه، تحقیقات نشــان داده اســت که 
حســابداران مدیریت اغلب توانایی بالایی 

در برقــراری تعادل میان تعهــدات متعدد 
و ارزش‌هــای هویتــی گوناگــون دارنــد 
)اســتقلال و مشــارکت در کار( و ایــن 
در شــرایطی اســت که هیچ‌گونه تعارض 
مســتقیمی بین این منافع مشاهده نمی‌کنند 
)بایــرن و پیــرس، 2007(. باوجودایــن، با 
توجه به ماهیت پیچیده و پنهان هویت‌های 
مختلــف حســابداران مدیریــت، بــه نظر 
می‌رســد که مســأله‌ی تعارضــات هویتی 
امری تعجب‌برانگیز نباشــد. پژوهش‌ها از 
وجود دو منبع و عامل بروز تعارض هویتی 
در حرفه‌ی حســابداری مدیریت صحبت 

می‌کنند؛ تعــارض بین کانون‌های مختلف 
)هم در ســطح انفــرادی و هم در ســطح 
سازمانی( و ابعاد هویتی زمانی مختلف.    

نخســت، تعارض هویتی ممکن اســت 
حاصل کانون‌های متعــارض در تنها یک 
ســطح )انفرادی و جمعی( از تحلیل باشد. 
در یک ســطح جمعی، هویت ســازمانی 
را می‌توان بر اســاس دو سیســتم ارزشــی 
متعارض همانند آن‌چه که در سازمان‌های 
هیبریــدی رخ می‌دهــد، تعریــف کــرد 
)فورمن و وتن، 2002(. درک متعارض از 
نیازهای شــغلی به استقلال و مشارکت در 

امور را منبع اصلی تعارض چندکانونی در 
حرفه‌ی حسابداری مدیریت برمی‌شمارند 
)کیتینگ و جابلونســکی، 1991(. به‌‌رغم 
ایــن که نقش‌هــای حســابداران مدیریت 
فرآیندهــای   در  مشــارکت  بــا  اغلــب 
تصمیم‌گیری عجین شده‌اند، انتظار می‌رود 
که حسابداران مدیریت هم‌چون نگهبانان 
دارایی‌های شــرکت و عملکــرد مدیران 
مرکــزی و ارشــد عمل کننــد )لمبرت و 
انتظــار  به‌این‌ترتیــب،   .)2012 اســپونم، 
می‌رود که حســابداران مدیریت گزارشی 
از عملکــرد مدیران عملیاتی شــرکت را 

در اختیــار مدیران ارشــد قــرار دهند که 
البته لازمه‌ی این امر اســتقلال بســیار زیاد 
این افراد در تصمیم‌گیری‌ها اســت )هاپر، 
1980(. لمپرت و اســپونم )2012(، ضمن 
درنظرگرفتن این مســأله، ســؤال مهمی را 
مطرح می‌کنند و آن این که آیا حسابداران 
به نحو احســن قادر به انجام دو کار به‌طور 
هم‌زمــان با یکدیگر هســتند به طوری که 
یکی نیــاز به همکاری بــا مدیریت متبوع 
را داشــته و دیگــری نیازمند بــروز رفتار 
مستقل از سوی آن‌ها باشد؟ رفع تعارضات 
حاصل از این رفتار دوگانه دغدغه‌ی اصلی 
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حسابداران مدیریت در این روزها است.
پژوهش‌های صورت‌پذیرفته در حوزه‌ی 
حســابداری مدیریــت توجــه خــود را به 
تعارضات هویتی میان ابعاد هویتی محتمل 
و زمانی از جمله تعارضات میان هویت‌های 
جاری و مطلوب، و تصور بیرونی معطوف 
کرده اســت. تعارضات زمانــی نیز همانند 
تعارضات چندکانونی در ســطوح مختلف 
)فردی و جمعی( حادث می‌شوند. یافته‌های 
برخی از مطالعات )آبراهامسون و همکاران 
2011، مارلز و لمبرت 2013( حاکی از این 
است که حســابداران مدیریت اغلب دچار 

تعارضاتی نســبت به وضعیت فعلی سازمان 
متبــوع خود )هویــت فعلــی( و آن‌چه که 
آن‌ها از وضعیت آتی سازمان خود )هویت 
مطلوب آتی( متصور هستند و هم‌چنین بین 
تصورات موجود از وضعیت فعلی سازمان 
)تصور تعبیرشده‌ی بیرونی فعلی( و انتظارات 
و خواســته‌های آنان از وضعیــت آتی آن 
)تصویر مطلوب آتی( هســتند. بر اســاس 
این شــواهد، فــرض می‌کنیــم در صورت 
تعارض هنجارها، انتظارات و منافع برخاسته 
از کانون‌های هویتی مختلف و هویت‌های 
زمانــی گوناگــون، حســابداران مدیریت 

ممکن است که با تعارضات فردی، جمعی 
و چندسطحی مواجه شوند.

فرضیــه‌ی یــک: بــروز هــر گونه 
تعارض بیــن هنجارها، ارزش‌ها و منافع، و 
کانون‌های هویتی مختلــف و هویت‌های 
زمانی گوناگون ممکن است که تعارضات 
فــردی، جمعــی و چندســطحی در بیــن 

حسابداران مدیریت به همراه داشته باشد.

3-3 واکنش‌های رفتاری به تعارض
اگرچه حجــم زیــادی از پژوهش‌های 
صورت‌گرفتــه به اثــرات منفــی تعارض 

هویتی پرداخته‌اند، اخیــراً مطالعاتی نیز به 
مزایــای حاصل از بروز چنیــن اختلافاتی 
نیز توجه کرده‌اند )آشفورث و همکاران، 
کــه  داده‌انــد  نشــان  تحقیقــات   .)2008
تعارضــات هویتــی بــا به‌چالش‌کشــیدن 
هنجارهــا و انتظــارات موجود و پیشــنهاد 
گزینه‌های مختلف برای اعمال تغییر عاملی 
برای ایجاد مســأله‌ی نمایندگی محسوب 
می‌شوند )هورتن و دیگرانف 2014؛ رجر 
و همــکاران، 1994(. نظریه‌پردازان نهادی 
نیز به نقش تعارضات و بی‌ثباتی‌ها در ایجاد 
تغییر نهادی اشــاره کرده‌اند )سئو و کرید، 

2002(. با توجه به این مطلب، فرض می-
شــود که تعارضات هویتی چندکانونی و 
چندزمانی عاملی مهم در ایجاد نمایندگی 
پنهان هســتند. دلیل این مدعا نیز مطالعات 
بی‌شــماری اســت که به نقش هویت‌های 
متعــارض در اقــدام بــرای اعمــال تغییر 

پرداخته‌اند.
تحقیقات نشــان می‌دهند که مســأله‌ی 
چندهویتی خود بســتر لازم بــرای اعمال 
تغییر را فراهم می‌ســازد. درواقع، میرسن و 
همکاران در شماری از پژوهش‌های خود 
نشــان دادند افرادی کــه از عضویت‌ها و 
هویت‌های متعدد و متعارض برخوردارند، 
بهتــر از ســایرین قــادر به اعمــال تغییر از 
طریــق اســتفاده از ایــن منابــع و تعهدات 
متناقض هستند )میرسون و اسکالی، 1995؛ 
میرسون و تامکینز، 2007(. در همین راستا، 
گورتزکی و همکاران )2013( نیز دریافتند 
که یک مدیر مالی در شرکت‌های تولیدی 
کشــور آلمان از هویت‌هــای متعدد خود 
از جمله تکنســین، کارشــناس امورمالی، 
مهنــدس و هم‌چنیــن تجربه‌هــای کاری 
خود در شــرکت‌های گوناگون آلمانی و 
آمریکایی اســتفاده کرده تا تصوری را که 
در اذهان نســبت به حســابداران مدیریت 
به عنوان یک چوب‌خــط‌دار وجود دارد، 
از بیــن بــرده و یک مدل جدیــد با عنوان 
»شــریک کاری« را در شرکت‌های متبوع 
خــود جــا بیندازنــد. در هر کــدام از این 
مــوارد، قابلیــت این‌گونــه نماینده‌هــا در 
نقــش یک کارآفرین نهادی تا حد زیادی 
متأثر از دسترســی آن‌ها به منابع اطلاعاتی 
و اجتماعــی گوناگونی اســت که ریشــه 
در چندهویتــی آن‌هــا دارد. به‌این‌ترتیب، 
افراد چندهویتی اغلــب از انگیزه، تجربه، 
منابع، شــبکه‌ها و مشــروعیت کافی برای 
به‌چالش‌کشــیدن هنجارهــای فعلی و، در 
نتیجه، اعمال هر گونه تغییری برخوردارند.

در   )2013( همــکاران  و  گورتزکــی 
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پژوهشــی نشــان دادند که تعارضات بین 
درک مدیــران ارشــد مالــی از نقش‌های 
ســازمان  نظــر  و  مدیریــت  حســابداری 
متبوعــش دربــاره‌ی آن نقــش مهمی در 
ایجاد انگیــزه برای اعمال تغییــرات دارد. 
به‌طور خــاص، این تعارض چندســطحی 
باعث می‌شود که مدیر مالی اقدام به تغییر 
و اصلاح نقش‌های حســابداری مدیریت 
کند تــا از این طریق قادر بــه ایجاد پیوند 
بهتری بین نقش‌های محول‌شــده بر دوش 
حســابداران مدیریــت و درک آنــان از 
آن نقش‌هــا بر قــرار کنــد )هویت نقش 
شــغلی وی(. به علاوه، آن‌ها دریافتند که 
تعارضــات موجود میــان انتظارات هویتی 
نقش در ســطوح مختلف بین‌ســازمانی و 
درون‌سازمانی باعث ایجاد نوعی انگیزه‌ی 
رقابتــی بــرای این اقدام شــده اســت. در 
حقیقت، در این پژوهش، مدیر ارشد مالی 
با اعتقاد به مسأله‌ی ســازگاری بیش‌تر در 
محیط نهادی شــغلی تلاش کرد تا به اهرم 
و مشروعیت لازم برای اعمال تغیر دل‌خواه 
خود دست یابد. این پژوهش نشان می‌دهد 
که افراد ممکن اســت با فعالیت عمیق در 
نهادها و گروه‌های مختلف به مشــروعیت 
ارزش‌منــدی دســت یافتــه )میرســون و 
تامکینز، 2007؛ ری و همکاران، 2006( و 
تعارضات بین کانون‌های هویتی در سطوح 
مختلف نیز خود انگیزه‌ای برای اعمال هر 

گونه تغییری است.  
در نهایت، پژوهش‌گــران معتقدند که 
تعارضــات هویتی زمانی )بــه عنوان مثال 
بین هویت‌های فعلی و هویت‌های مطلوب 
آتی( اغلب از منابع مهم مسأله‌ی نمایندگی 
محســوب می‌شــوند. برای مثــال، رگر و 
همــکاران )1994( معتقدند که شــناخت 
کارمند نسبت به شکاف موجود بین هویت 
ســازمانی فعلی خــود و هویت ســازمانی 
ایــده‌آل وی، عاملــی مهــم بــرای اعمال 
تغییرات از جانب اوســت. به‌طور مشــابه، 

پتریگلری )2011( به بررســی این مســأله 
پرداخت که چنین تهدیدات یا تعارضات 
هویتی چه‌گونه به اعمال فرآیند بازســازی 
بــه منظــور ایجــاد توازن/ســازگاری بین 

هویت‌های متعدد یک فرد منجر می‌شود.
نه تنها تعارضات موجود در هویت‌های 
فعلی باعــث ایجــاد مســأله‌ی نمایندگی 
در  موجــود  اختلافــات  بلکــه  می‌شــود 
هویت‌هــای فعلــی و مطلوب نیــز باعث 
ایجــاد تغییراتــی در رویه‌ی حســابداری 
بنابراین، مــا معتقدیم  مدیریت می‌شــود. 
چندکانونــی،  هویتــی  تعارضــات  کــه 
چندســطحی و چندزمانــی انگیزه‌ی لازم 
برای نمایندگی پنهان را به وجود می‌آورد 
که ایــن خود باعث اتخــاذ اقداماتی مبنی 
بر اصلاح ســاختار حســابداری مدیریت 
و ســازگاری آن بــا هویت‌هــای فعلی و 
مطلوب محیط کاری می‌شود. باوجوداین، 
هنــوز هم ســؤالات زیادی پیرامــون نوع 
اســتراتژی‌های تغییری کــه از ضمیر این 
تعارضات برمی‌آیند، مطرح هســتند و هم 
تعارضات هویتی در اتخاذ چنین اقداماتی 
دلایــل مهمی دارند. با نگاهی به گذشــته 
و مضامینــی کــه پیرامون عوامل اساســی 
ایجاد هویت در بخش مقدمه مطرح شــد، 
می‌توان گفت کــه تعارضات هویتی آثار 
زیان‌بــاری بر عــزت نفــس و خودباروی 
فردی دارد )هورتــون و دیگران، 2014(. 
به عنــوان نمونــه، همان‌طور کــه پیش‌تر 
نیــز در فرضیــه‌ی کاهــش بی‌اعتمادی و 
نظریــه‌ی ناســازگاری شــناختی مطــرح 
شــد، تعارضات هویتی عاملــی بازدارنده 
در برابــر میــل به اعتمــاد و ســازگاری با 
اطرافیان اســت )فســتینگر و ترنر، 1985(. 
هم‌چنیــن، تعارضات بین هویت‌های فعلی 
و مطلوب تهدیدی جدی برای عزت نفس 
افراد محسوب می‌شــود چرا که در چنین 
شرایطی اعتقاد بر این است که ایده‌آل‌های 
مــا از یک هویــت مطلوب و شایســته در 

تعــارض بــا واقعیت‌های موجــود از یک 
هویت محقق‌شــده ولی ناقص اســت. در 
نتیجه، تعجبی ندارد اگر بگوییم تعارضات 
هویتی بــا اضطراب و دیگــر اثرات منفی 
همراه بــوده و، در نتیجــه، انگیزه‌ی کافی 
برای تغییــر و کاهش تعارضــات موجود 
را بــه همراه خواهــد داشــت )هورتون و 
دیگــران، 2014؛ نیکولســون، 1984(. به 
عنوان مثال، رگر و همکاران )1994: 576( 
نشــان می‌دهند که چگونه شکاف بین این 
که »ما که هستیم« و »می‌خواهیم چه کسی 
باشــیم« انگیــزه‌ای برای تغییــر را در ذهن 
افراد ســازمان ایجاد می‌کند. باوجوداین، 
نیکولیــون )1984( توضیــح می‌دهدکــه 
چه‌گونــه تنش‌های حاصل از یک نقش و 
تعارضات هویتی باعث توسعه‌ی شخصی و 
نقش افراد می‌شود. به‌این‌ترتیب، باید گفت 
که تعارضات هویتــی انگیزه‌ای مهم برای 
افراد در اعمــال تغییر و، در نتیجه، کاهش 
بی‌اعتمادی و افزایش عزت نفس از طریق 
جست‌وجوی هویت‌ها و رویه‌های کاری 

مطلوب و شایسته است.
باوجوداین، سؤالی که هنوز مطرح است 
این است که چه‌گونه این میل و خواسته به 
فعلیت درمی‌آید. نیکولسون )1984( معتقد 
اســت هنگامی که افراد نقش جدیدی را 
می‌پذیرند، از دو اســتراتژی برای مقابله با 
تعارضــات احتمالی بین هویت فعلی آن‌ها 
و نقش جدیدشــان بهره می‌برند. در چنین 
شــرایطی افراد ممکن است که دو شیوه‌ی 
متفاوت اتخــاذ کننــد؛ به‌این‌ترتیب که یا 
به پیشــرفت شــخصی خود توجه کنند و 
درصدد سازگاری هویت خود با موقعیت 
جدید خود برآیند یا به فکر توسعه‌ی نقشی 
باشند و تلاش کنند که نقش جدید خود را 
با هویت اصلی خود سازگار کنند. با توجه 
به این دو مســأله می‌توان نتیجه گرفت که 
دو راه وجــود دارد که تعــارض هویتی از 
طریق آن‌ها باعث ایجاد مسأله‌ی نمایندگی 
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بین حسابداران مدیریت می‌شود. نخستین 
راه دگرگون‌ســازی شــغلی اســت که بر 
اســاس آن یک نماینــده‌ی پنهان وظایف 
و مرزهــای ارتباطــی خود را بــا توجه به 
تعارضــات موجود دســت‌خوش اصلاح 
و تغییراتــی قــرار می‌دهد. دومیــن راه نیز 
ســاخت هویت معلوم است که بر تعریف 
دوبــاره از هویت حســابدار مدیریت و در 
نتیجــه اعمال تغییر در نقش‌هــا و وظایف 
محول‌شــده به او تأکید دارد. در سال‌های 
اخیــر، پژوهش‌هــای مربوط بــه حوزه‌ی 
حسابداری مدیریت علاقه‌ی وافری به این 
فرآیندها نشان داده‌اند )گندرون و اسپیرا، 
ازایــن‌ررو،   .)2009 جاروینــن،  2010؛ 
پژوهــش حاضــر بــا ذکــر نمونه‌هایی از 
مطالعات صورت‌گرفته پیرامون حسابداری 
مدیریت و رفتار سازمانی به تببین چگونگی 
تأثیــر این فرآیندهــا در اعمــال تغییراتی 
در نقش‌هــا، وظایف و مرزهــای رابطه‌ای 

حسابداری مدیریت می‌پردازد.

3-3-1 فرآیندهای نمایندگی
در ابتــدا و ضمــن تأکیــد بر مســأله‌ی 
دگرگون‌ســازی شــغلی، فــرض می‌کنیم 
کــه تعارض هویتی با افزایــش بروز چنین 
رفتارهایــی بــه منظــور انطبــاق رویه‌های 
حسابداری مدیریت و هویت‌های جاری و 
مطلوب با یکدیگر منتج به نمایندگی پنهان 
می‌شــود. دگرگون‌سازی شــغلی عبارت 
اســت از »تغییرات فیزیکی و شــناختی که 
افراد در مرزهــای رابطه‌ای یا کاری که در 
شــغل خود ایجاد می‌کنند« )ریشینوفسکی 
و داتــون، 2002: 179(. در تعریفی دیگر، 
دگرگون‌ســازی شــغلی به »روش‌های .....

پایین به بالایی گفته می‌شــود که از طریق 
آن‌ها کارمندان تغییراتی در مرزهای کاری، 
شــناختی و رابطه‌ای موجود در شغل‌شــان 
ایجاد می‌کنند« )برگ و همکاران، 2010: 
158-159(. ابتدا راجع به تغییرات فیزیکی 

صحبت می‌کنیم که حســابداران مدیریت 
در کار خــود ایجاد می‌کننــد، مخصوصاً 
تغییراتی کــه در مرزهای کاری و رابطه‌ای 
آن‌ها ایجاد می‌شود. باوجوداین، در بخش 
بعدی که پیرامون ســاخت هویت صحبت 
می‌کنیم بــه موضــوع تغییرات شــناختی 
)نحوه‌ی نگرش حسابداران مدیریت به کار 

خود( خواهیم پرداخت.
گروهــی از محققان بر ایــن باورند که 
حســابداران مدیریت نقش به‌ســزایی در 
تعریــف یــا دگرگون‌ســازی نقش‌هــای 
محوله‌شــده بــه خودشــان در محیط‌های 
ســازمانی دارنــد )بایرن و پیــرس، 2007؛ 
گراهــام و دیگــران، 2012(. بــه عنــوان 
مثال، بایرن و پیــرس )2007( معتقدند که 
حسابداران مدیریت نوعاً به دنبال نقش‌های 
کوچک‌تر یا بزرگ‌تر هســتند و نقش پر 
رنگی در طراحی و دگرگون‌ســازی کار 
خود ایفا می‌کنند تا ســرانجام از این طریق 
به خواســته‌های خود برســند. بــه علاوه، 
تحقیقات نشــان می‌دهنــد در صورتی که 
حســابداران مدیریــت با تعــارض هویتی 
مواجه شــوند ممکن است دست به اعمال 
تغییراتی در مرزهای کاری و رابطه‌ای خود 
بزنند تا وضعیت را ســازگار با هویت خود 
سازند. حسابداران مدیریت تلاش داشتند 
تا بــر آن‌چه که از آن تحــت عنوان »کار 
کثیف« در حسابداری تعبیر ‌شده سرپوش 
بگذارند، به‌این‌ترتیب که رفتارهایی را که 
تهدیدی برای هویت‌های شغلی فاخر آن‌ها 
محســوب می‌شــود، کاهش داده  یا پنهان 
کنند. حسابداران مدیریت با چنین اقداماتی 
قادر به »خلق سناریوهای گوناگون و ایجاد 
یک هویت شــخصی مثبت« بودند. با این 
اوصــاف، حســابداران مدیریت بــا تغییر 
مرزهــای کاری در واکنــش به تعارضات 
هویتی، تغییــرات اساســی در ماهیت این 
رویه‌هــا ایجاد کردند، که از جمله‌ی آن‌ها 
می‌تــوان بــه تضعیــف و به‌خطرانداختن 

نقش‌های اساسی دفترداری به منظور حفظ 
یک دیدگاه مثبت نســبت به خود اشــاره 

کرد.
محققــان معتقدند که فعالان ســازمانی 
عــاوه بــر ایجــاد تغییراتــی در مرزهای 
کاری ممکن است که با تغییر در مرزهای 
ارتباطی خود نســبت به تعارضات هویتی 
واکنش نشــان دهند. به‌کارگیری مرزهای 
رابطه‌ای به منظور ایجــاد پیوندی عمیق‌تر 
میان حسابداران مدیریت و مدیران عملیاتی 
بستر لازم برای اعمال تغییراتی در نقش‌ها 
و رویه‌های حسابداری در شرکت را فراهم 
می‌کنــد. ما معتقدیم که تعــارض هویتی، 
علاوه بر تأثیراتی بر دگرگون‌سازی شغلی، 
باعث تحریــک حســابداران مدیریت به 
ســمت ســرمایه‌گذاری برای ساخت یک 
هویت معلوم می‌شود که ضمن زمینه‌سازی 
برای بــروز تعاریف نوینــی از ارزش‌ها و 
هنجارها و انتظارات، بستر لازم برای تغییر 
نقش‌ها و رویه‌های شغلی را فراهم می‌کند. 
ســاخت هویت عبارت اســت از »ساخت 
معلوم هویت افراد در محیط جامعه« )پرات 
و دیگران، 2006؛ 236(. چنین فرآیندهای 
نقــش اساســی در حفــظ حســی پایدار 
نســبت به خود داشــته و هم‌چنیــن باعث 
رفع تعارضات موجــود بین رفتارهایی که 
افراد از خــود بروز می‌دهند و هویت‌هایی 
که دارند می‌شــوند )آلوسون و ویلموت، 
2002؛ پرات و دیگران، 2006(. بر اســاس 
آن‌چــه در ادامــه خواهــد آمد، ســاخت 
هویت لزوماً به معنــای تغییر در رویه‌های 
باوجوداین،  نیســت.  مدیریت  حسابداری 
ســاخت هویتی معلــوم در برخــی موارد 
به‌مثابه یک ســازوکار اساســی در اصلاح 
شــاخص‌های رفتاری جدید و بازتعریف 
نقش‌ها و رویه‌های حسابداری مدیریت در 
درون شرکت عمل می‌کند. به عنوان مثال، 
گورتزکی و همــکاران )2013( دریافتند 
که مدیر مالی قادر اســت تــا زمینه‌ی لازم 
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برای ظهور یک مدل جدید در حسابداری 
مدیریت را با کســب یک هویت نقشــی 
شغلی جدید در درون شرکت خود ایجاد 
کند. تعارضات هویتی با فراهم‌کردن زمینه 
برای ســاخت هویتی معلوم و ســازگاری 
هویت‌هــا به شــکلی که حامــی و مروج 
نقش‌هــا و رویه‌های جدید باشــند به بروز 

نمایندگی پنهان منجر می‌شوند. 
باوجــود ایــن، شــایان ذکر اســت که 
ایــن فرآیندهای  انفــرادی و جمعی اغلب 
درهم‌تنیده‌اند و با گذر زمان ساخت هویت 
و دگرگون‌ســازی شــغلی فــردی به تغییر 
نهادی گســترده‌تری منجر می‌شود. به‌رغم 
این که ســاخت هویت و دگرگون‌سازی 
شغلی جمعی ممکن است که به نهادینه‌شدن 
هر چه ســریع‌تر رویه‌های جدید بینجامد، 
اقدامات فردی فعالان ســازمانی نیز ممکن 
اســت که چنین پی‌آمدی به همراه داشــته 
باشــد. بدین‌ترتیب، دگرگون‌سازی شغلی 
و ســاخت هویت فعال در ســطح انفرادی 
تأثیــر پایین به بالا بر نهادینه‌ســازی بیش‌تر 
رویه‌های جدید در ســطح جمعــی دارد. 
براساس این مباحث، فرضیه‌ی دوم پژوهش 

به شکل زیر تدوین می‌شود.
هویتــی  تعارضــات  دوم:  فرضیــه‌ی 
چندکانونی و چندزمانی به دگرگون‌سازی 
شــغلی و ساخت هویتی معلوم )متناسب با 
سطوح قردی و جمعی یا چندسطحی( به 
منظور تغییر نقش‌ها، وظاضیف و مرزهای 
رابطه‌ای در حوزه‌ی حسابداری مدیریت 

می‌انجامند.

3-3-2 فرآیندهای مجهول
نکته‌ی مطــرح دیگر در ایــن میان این 
اســت کــه در بحــث رابطه بیــن تعارض 
هویتی و تغییر معتقد نیستیم که تعارضات 
هویتی همواره به مسأله‌ی نمایندگی منجر 
می‌شــود. درواقع، شــواهد حاکــی از این 
است که تجربیات مداوم از تعارض هویتی 

ممکن اســت که در نهایت به ترک شغل 
یا محیــط کاری بیانجامد. نیکولســون در 
نظریه‌ی خود با عنوان»...............«  توضیح 
می‌دهــد که هر جا کارمندی به‌درســتی با 
نقش خود در شغلش سازگاری پیدا نکند، 
آن‌گاه احتمــال زیادی وجود دارد که وی 
دچار نارضایتی و تشــویش گسترده شود 
که این خود سرانجام به جابه‌جایی‌هایی در 
سازمان منجر می‌شود. حسابداران مدیریت 
به‌جای این که بــه دنبال تغییر در رویه‌ها و 
رویکردهای شــغلی خود باشــند، ترجیح 
می‌دهند با ترک ســازمان به دنبال محیطی 

سازگار با هویت‌های خودشان باشند.
عــاوه بر ایــن، باید خاطر نشــان کرد 
به‌رغم این که ساخت هویت به معنای تغیر 
اساسی در انتظارات و هنجارها و ارزش‌ها و 
متعاقباً تغییر موردنیاز در سیستم‌ها و رویه‌ها 
اســت، همواره علامتی بــرای نمایندگی 
پنهان محســوب نمی‌شــود. در عوض، در 
برخی موارد، ســاخت هویت روشی برای 
مبارزه با محدودیت‌های درونی ســازمانی 
بدون اعمال هیچ‌گونه تغییری در وضعیت 
آن محدودیت‌هاســت. برای مثال، هر گاه 
کارمنــدان دچار تعــارض بین هویت‌های 

خود و رویه‌های شغلی خود شوند و عاجز 
از اعمال هر گونه تغییری در شــرایط این 
محدودیت‌ها باشــند، آن‌گاه برای رفع این 
تعــارض به تعریف مجــدد هویت خود و 
مفهوم کارمند در انتخاب نقش خود دست 
می‌یازنــد. این رویکرد مجهول به یکایک 
کارمندان این امکان را می‌دهد تا به‌خوبی 
و بــدون اعمال هیچ تغییر چشــم‌گیری در 
ماهیت کاری که انجام می‌دهند با هویت‌ها 
و رویه‌های خود ســازگاری پیدا کنند. به 
عنــوان نمونه، پرات و همــکاران )2006( 
به تشــریح فرآیندهــای سفارشی‌ســازی 

)ماننــد پراکندگــی هویتی و هم‌بســتگی 
هویتی( پرداختند که دانشجویان کارآموز 
پزشــکی برای برطرف‌کــردن نقض‌های  
هویتی موجود در شغل خود در یک نظام 
خیلی محدود و در شــرایطی که اختیارات 
محــدودی در تغییــر کار خود داشــتند، 
اســتفاده می‌کردنــد. بر این اســاس، باید 
بین ســاخت هویتی معلــوم و واکنش‌های 
مجهول )ســاخت هویتی مجهول و ترک 
شــغل( که نمودی از تغییــر در هویت‌ها، 
صرف‌نظر از هرگونه تغییری در رویه‌های 
حسابداری مدیریت است، تمایز قائل شد. 
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3-4 متغیرهای تعدیل‌کننده
3-4-1 اختیارات شغلی    

در بخش‌هــای قبــل گفتــه شــد کــه 
هویت‌های متعارض متعــدد، ضمن ایجاد 
انگیزه در حســابدارن مدیریت، این اختیار 
و منابع لازم را به آن‌ها می‌دهد تا تغییراتی 
در درون سازمان ایجاد کنند. باوجوداین، 
انتظار می‌رود که توانایی فرد در اســتفاده 
از این منابع بســته به میزان اختیارات شغلی 
وی در درون ســازمان باشــد. افرادی که 
از اختیارات شــغلی بالایی برخوردارند از 
آزادی بیش‌تــری نیز برای تغییر شــرایط 

محیط کارشــان برخوردار بــوده و تلاش 
می‌کنند که رویه‌هــای کاری آن‌ها کاملًا 
منطبق بر هویت باشــند. بالعکس، افرادی 
که از اختیارات شــغلی کمی برخوردارند 
قادر به اعمال تغییرات گسترده در وضعیت 
کاری خود نیســتند )تیکولســون، 1984: 
رزنیوفســکی و داتــون، 2001(. بنابراین، 
انتظــار می‌رود به‌رغم این که حســابداران 
مدیریتــی که اختیارات شــغلی گســترده 
دارنــد، در واکنش بــه تعارضات موجود 
اقــدام بــه اعمــال تغییــرات در رویه‌های 
خودشان کنند، آن دسته از حسابدارانی که 

اختیارات شغلی پایینی دارند ممکن است 
که از ساخت هویتی مجهول استفاده کنند. 
فرض بر این است که هر گاه کارمندانی 
با اختیارات شــغلی کــم، فرصت کم‌تری 
برای سازگاری با نقش‌های فعلی خود داشته 
باشند، آن‌گاه احتمال این که در مواجهه با 
تعارض هویتی به دنبال فرصت‌های شــغلی 
دیگر باشــند، بسیار اســت. در راستای این 
فرضیه، اســپکتور )1986( در تحلیل خود 
نشان داد که بین استقلال شغلی کم و میل به 
ترک شغل، رابطه‌ی معناداری وجود دارد. 

بر اســاس آن‌چــه گفته شــد، فرض بر 

این اســت که واکنش‌های رفتاری افراد به 
تعارضات هویتی بر اساس میزان اختیارات 
شغلی آن‌ها متفاوت خواهد بود، به‌طوری 
که ساخت هویتی معلوم و دگرگون‌سازی 
شــغلی در مواقعــی که اختیارات شــغلی 
کارمند پایین است، بســیار محتمل است. 
بنابراین، فرضیه‌ی ســوم ایــن پژوهش به 

شکل زیر تدوین می‌شود:
فرضیــه‌ی ســوم: رابطه بیــن تعارضات 
هویتــی و واکنش‌هــای رفتــاری با توجه 
بــه میــزان اختیارات شــغلی حســابدارن 
مدیریــت متفاوت اســت، به‌طــوری که 

حسابداران مدیریتی که از اختیارات شغلی 
بیش‌تــری برخوردارند، بیش‌تر به ســمت 
دگرگون‌ســازی شغلی و ســاخت هویتی 

معلوم گرایش دارند.

3-4-2 مشارکت کاری
عــاوه بــر نقــش اختیــارات شــغلی، 
اعتقاد بر این اســت که مشــارکت کاری 
در  مهمــی  تعدیل‌کننــده‌ی  نقــش  نیــز 
شــکل‌دهی به واکنش‌های رفتــاری افراد 
دارد. در مقدمــه‌ی مقالــه‌ی حاضــر آمد 
که میزان مشارکت حســابداران مدیریت 
در امور کاری ســازمان در دو محدوده‌ی 
چوب‌خط‌دار )مشارکت پایین( و شریک 
کاری )مشارکت بالا( قرار می‌گیرد. اعتقاد 
بر این است که میزان مشارکت حسابداران 
مدیریت تأثیر به‌ســزایی بــر واکنش‌های 
رفتاری آنــان در برابــر تعارضات هویتی 
دارد. هم‌چنیــن معتقدیم کــه هرچه میزان 
مشــارکت در تصمیمات کاری ســازمان 
بیش‌تر باشد، ســاخت هویتی جمعی و نیز 
اقدام جمعی برای ایجــاد رویه‌های کاری 
جدید نیز خواهان بیش‌تری دارد. بالعکس، 
انتظــار مــی‌رود کــه مشــارکت پایین در 
به فرصت‌های  تصمیم‌گیری‌های عملیاتی 
کم‌تری برای دیکته‌کردن رویه‌های کاری 
یا اعمال راه‌حل‌هایی در مقیاس ســازمانی 
منجر شــود. بنابراین، انتظار مــی‌رود  آن 
دسته از حسابداران مدیریت که مشارکت 
بیش‌تــری در کارهــای ســازمان دارنــد 
)شــریک کاری( بیش‌تر از سایرین اقدام 
به ساخت هویتی جمعی و دگرگون‌سازی 
شــغلی گروهی با هدف اعمــال تغییرات 
گسترده‌ی سازمانی کنند. در مقابل، انتظار 
بر این اســت که افرادی با مشارکت پایین 
در امــور ســازمان )چوب‌خط‌دارهــا( به 
دگرگون‌ســازی شــغلی انفرادی با هدف 
تغییــر در رویه‌ها و مرزهــا در محدوده‌ی 
شغلی خود و نه در مقیاسی بزرگ‌تر دست 
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یازند )به عنوان مثال از طریق محول‌کردن 
امور و مدیریت و انطباق وظایف شخصی(. 
بنابرایــن فرضیــه‌ی چهارم پژوهــش را به 

شکل زیر تدوین می‌کنیم:
فرضیه‌ی چهــارم: رابطه بین تعارضات 
هویتــی و واکنش‌هــای رفتــاری با توجه 
به میزان مشــارکت افراد در امور سازمان 
متفــاوت اســت، به‌طــوری که هــر چه 
بیش‌تری  حسابدارن مدیریت مشــارکت 
در امور ســازمان داشته باشند )در جایگاه 
شریک کاری(، بیش‌تر از همکاران خود 
که مشــارکت کم‌تری در امور ســازمان 
دارنــد )در جایگاه چوب‌خــط‌دار( اقدام 
به دگرگون‌سازی شغلی و ساخت هویت 

می‌کنند.

3-5 پیوندهای دیالکتیک
فرضیه‌هــای بالا همگــی پیرامون نقش 
و تأثیر تعارضات هویتــی در ایجاد انگیزه 
برای اعمال تغییــرات و هم‌چنین درباره‌ی 
نقش اختیارات شــغلی و مشارکت کاری 
در تعدیل این روابط هســتند. باوجوداین، 
تکه‌ی آخــر این پازل تأثیــرات معکوس 
تغییرات در رویه‌ی حســابداری مدیریت 
بر تعــارض یا تعارضات هویتی اســت. به 
عــاوه، اعتقاد بر این اســت که رابطه بین 
تعــارض هویتی و تغییر رابطه‌ای دوســویه 
اســت به‌طوری کــه هر گونــه تغییری در 
رویه‌های حســابداری مدیریت هم ممکن 
اســت که به تعارض یــا تعارضات هویتی 
منجر شــود و هم احتمال دارد که متأثر از 
آن باشــد )رجوع شــود به آبراهامسون و 

دیگران، 2011؛ جاروینن، 2009(.
تحقیقات نشــان داده‌اند که تغییرات در 
رویه‌ی حسابداری مدیریت تأثیر مهمی بر 
هویت‌های حســابداران مدیریــت دارد. به 
عنوان مثال، جاروینن )2009( دریافت که 
تغییرات در رویه‌های حسابداری مدیریت 
در ســازمان‌های بهداشتی کشور فنلاند، از 

پر‌هزینه‌ی  سیستم‌های  کنارگذاشتن  جمله 
فعالیت‌محور، تأثیر به‌سزایی بر هویت‌های 
شــغلی حســابداران مدیریت داشته است 
به‌طــوری که آن‌هــا را بر آن داشــته تا به 
ارائه‌ی تعریفی مجدد از درک‌شان نسبت به 
نقش‌های شغلی‌شان بپردازند. به‌این‌ترتیب، 
معرفی یک رویه‌ی جدید باعث می‌شود که 
حسابداران مدیریت اقدام به شناخت هویت 
و، در نتیجــه، تعریف مجــدد هویت‌های 
شغلی فعلی خود مطابق با روش‌های کاری 
موردقبول فعلی کنند )برنز و بالدونسوتیر، 

2005؛ پرات و دیگران، 2006(. 
اعتقاد بر این اســت که هر گونه تغییری 
در رویه‌هــای حســابداری مدیریــت، نه 
تنها باعث شــکل‌گیری هویت‌های جدید 
می‌شــود، بلکه متعاقباً تعارضــات هویتی 
جدیدی را نیــز به همراه خواهد داشــت. 
آن‌چه در بالا آمد نشــان می‌دهد مادام که 
حسابداران مدیریت به دنبال ایجاد انطباق 
بین آن‌چه هســتند )هویت آن‌ها( و آن‌چه 
انجــام می‌دهند )رویه های آن‌ها( باشــند، 
آن‌گاه ایــن تعارضــات هویتــی بــه بروز 
تغییراتی در رویه‌هــا می‌انجامند. انتظار بر 
این است که چنین پیوندی نیز بین تغییراتی 
در رویه‌ی حســابداری مدیریت و تعارض 
هویتی نیز مشاهده شود. فرض بر این است 
که اگر رویه‌های جدید به‌کارگرفته‌شده‌ی 
حسابدارن مدیریت منطبق بر درک آن‌ها 
از هویت خود بالاخص هویت نهادی‌شان 
نباشــد، انتظــار مــی‌رود که تغییــرات در 
رویه‌های حســابداری مدیریت به پیدایش 
تعارضات هویتی منجر شــود. اسماعیل و 
همکاران )2012: 30( با درک این مســأله 
معتقدند که رویه‌های جدید باعث تعریف 
و به عبارتی ایجاد مسئولیت‌ها و هویت‌های 
جدیــدی در زمینــه‌ی مربوطــه می‌شــود 
که ممکن اســت در تعارض با شــغل‌ها و 
هویت‌های تعریف‌شــده بر اســاس اصول 

منطقِ موجود باشند.

در صورت تعارض بین روش‌های نوین 
کاری و پای‌بندی شــدید بــه هویت‌های 
ارزشــی، تغییرات در رویه‌ی حســابداری 
مدیریــت ممکن اســت که بــه تعارضات 
هویتی منجر شود. بر این اساس، فرضیه‌ی 

پنجم پژوهش به شکل زیر ارائه می‌شود:
فرضیه‌ی پنجم: در صورتی که تغییرات 
در رویه‌های حســابداری مدیریت منطبق با 
هویت‌های نهادینه‌شــده‌ی فعلی نباشند، به 
تغییراتی در هویت‌های حسابداران مدیریت 
)از طریق ســاخت هویت( و در نتیجه بروز 

تعارضات هویتی منجر خواهند شد. 
پس از تلفیق همه‌ی فرضیات بالا به یک 
مــدل جامعی از نقش تعارضات هویتی در 
شکل‌گیری به نمایندگی پنهان در حرفه‌ی 
حســابداری مدیریت دســت می‌یابیم. بر 
این اســاس، فرض بر این است که هر گاه 
تعارضی بین هویت‌هــای متعدد به وجود 
آید، حســابداران مدیریت به اعمال تغییر 
از جمله ســاخت هویت و دگرگون‌سازی 
شــغلی مبادرت می‌کنند تا از این طریق از 
شدت تعارضات بکاهند. هم‌چنین اعتقاد بر 
این اســت که این تغیرات بستگی به میزان 
اختیارات شغلی و مشارکت کاری فرد در 
امور سازمان یا شرکت دارد و البته این که 
تغییرات در رویه‌ی حســابداری مدیریت 
خود به تعارض یــا تعارضات هویتی و در 
نتیجــه پیوند دیالکتیک بیــن این فرایندها 
می‌انجامد. برای مشــاهده‌ی ایــن مدل به 

شکل 1 رجوع کنید.

4-بحث و نتیجه‌گیری
پژوهش حاضر به بررسی نقش تعارضات 
هویتی در بروز مسأله‌ی نمایندگی پنهان در 
حرفه‌ی حســابداری مدیریــت می‌پردازد. 
بــه این منظــور، مدلی نظری بــرای ایجاد 
پیوندهایــی دیالکتیــک بیــن تعارضــات 
هویتی، مسأله‌ی نمایندگی پنهان و تغییرات 
اعمال‌شده در رویه‌ها ارائه شد. اعتقاد بر این 
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است که تعارضات موجود در هویت‌های 
متعدد نماینــدگان پنهان، عاملــی مهم در 
ایجاد تغییرات نهادی محســوب می‌شوند. 
هم‌چنین، چارچوب نظری مفروض در این 
پژوهش دست‌آوردهای تحقیقاتی مهمی را 
در حوزه‌ی حســابداری مدیریت به همراه 
داشــته و باعث افزایش درک علاقه‌مندان 
به این حوزه از مسأله‌ی نمایندگی پنهان از 

زوایا و ابعاد مختلف می‌شود.
مقدمه‌ی این پژوهش بر درخواست‌های 
مدیریــت  حســابداران  از  روزافــزون 
مبنــی بر ایفــای نقش مشــارکتی در امور 
ســازمان تأکید داشــت. همین تعبیر رایج 
و قهرمانانه‌ای که از حســابداران مدیریت 
در نقــش شــرکای کاری وجــود دارد از 
حمایت بسیاری از انجمن‌های حسابداری 
مدیریت حرفه‌ای و دانشگاه‌ها و مؤسسات 
حســابداری برخوردار اســت. بــه عنوان 
مثال، انجمن جهانی حســابداران مدیریت 
)CGMA( اخیراً ســندی را پیرامون اصول 
جهانی حســابداری مدیریت منتشر کرده 
اســت که بر نقــش حســابداران مدیریت 
در مقــام حامیان و عاملان اســتراتژی‌های 
شــرکت و هم‌چنیــن ارزش‌آفرینان برای 

سهام‌داران یک سازمان تأکید می‌کند.
مــدل فرایند ارائه‌شــده در این پژوهش 
توضیحاتــی را پیرامــون چه‌گونگی تغییر 
شــغل افراد از یک چوب‌خــط‌دار به یک 
شــریک کاری به دســت می‌دهــد تا در 
نهایــت ضمن تأثیرگذاری بــر رفتار آن‌ها 
باعث تشــکیل نمایندگی پنهــان در آینده 
شــود. پیش‌بینی می‌شــود که آن دسته از 
حســابداران مدیریتی که مشارکت بالایی 
در امور سازمان داشته اقدام به به‌کارگیری 
اســتراتژی‌های رفتــاری جمعــی از جمله 
دگرگون‌ســازی شــغلی جمعی و ساخت 

هویت جمعــی کنند تا امکان تأثیرگذاری 
بیش‌تری بــر رویه‌های ســازمانی داشــته 
باشد. با توجه به این مسائل، می‌توان گفت 
که انجمن‌هــای تخصصی، دانشــگاه‌ها و 
مؤسســات باید تغییراتــی را در برنامه‌های 
آموزشی خود اعمال کنند تا از این طریق 
حامی حســابداران مدیریــت در پذیرش 
نقش‌های جدید خود باشند. آن‌چه در این 
پژوهش بیش‌تر محــل تأکید قرار گرفت 
مشــارکت بیش‌تــر حســابداران مدیریت 
در امور ســازمان در نقش عاملی محرک 
در اعمال تغییــرات نوآورانــه و در نتیجه 
بهبود رویه‌ی حســابداری مدیریت است. 
اعتقــاد ما بر این اســت که تنهــا از طریق 
چنین ابزاری است که رشته‌ی حسابداری 
مدیریت قادر به نیــل به اهدافش در تولید 
افــراد ارزش‌آفرین بیش‌تــر در این حوزه 
اســت )CGMA,2014(. در ادامه، ضمن 
تأکید بیش‌تر بر پارامترهای مدل پژوهش، 
خط‌مشــی‌هایی نیز برای انجــام تحقیقات 

آتی پیشنهاد می‌کنیم.
نخســت، چند فرضیه‌ی نظــری که نیاز 
بــه آزمون تجربی و تحلیل نظام‌مند دارند، 
ارائــه می‌کنیــم. تاکنــون، پژوهش‌هــای 
چندانــی پیرامــون مســأله‌ی هویــت در 
حــوزه‌ی حســابداری مدیریــت صورت 
نپذیرفتــه و حتــی توجه ناچیــزی به نقش 
تعارض هویتی در این میان شــده اســت. 
دوم، اگرچــه در پژوهش حاضر دو متغیر 
تعدبل‌کننده‌ی کلیدی از نمایندگی پنهان 
از جمله اختیارات شغلی و مشارکت کاری 
در مدل پژوهش معرفی شــدند، برخی از 
متغیرهای تعدیل‌کننده هســتند که در این 
پژوهش به آن‌ها پرداخته نشده است. برای 
پاســخ به چنین سؤالات مهمی در حوزه‌ی 
حســابداری مدیریــت نیاز بــه تحقیقات 

بیش‌تر احســاس می‌شــود. ســوم، درک 
ماهیــت بنیادین این فرآیندهــا و هم‌چنین 
اثرات مختلــف اســتراتژی‌های عمدی و 
غیرعمــدی بــر دســت‌آوردهای فردی و 
سازمانی نیازمند تحقیقات بیش‌تری است. 
چهارم، بر اســاس مدل ایــن پژوهش، بین 
فرآیندهــای نمایندگــی و واکنش‌هــای 
مجهول به تعارض، از جمله هویت‌ســازی 
مجهول و ترک شــغل، تمایــز معناداری 
وجود دارد. باوجوداین، اعتقاد بر این است 
کــه این فعالیت حتــی در درازمدت نیز به 
تغییراتی در رویه‌ی حســابداری مدیریت 
واکنش‌های  تأثیــر  بررســی  می‌انجامــد. 
رفتــاری متفــاوت به تعارض بر مســأله‌ی 
نمایندگی در کوتاه‌مــدت و درازمدت و 
تأثیــر واکنش‌های  هم‌چنیــن چه‌گونگی 
فــردی به تعــارض بر اقدامــات جمعی و 
تغییــرات نهادی در طول زمــان از اهمیت 

اساسی برخوردار است.
در نهایت،  باید گفت که مدل ارائه‌شده 
در این پژوهش بــا پذیریش یک رویکرد 
چندســطحی به معمــای نمایندگی پنهان 
بــه تبییــن چه‌گونگــی تهدید و تســهیل 
فرآیندهای نمایندگی در سازمان از طریق 
هویت‌ها و منطق‌ها در ســطوح گوناگون 
می‌پــردازد. این پژوهش رویکردی جدید 
به اثرات تعارضات هویتی چندسطحی در 
محیطی از تغییرات حســابداری مدیریت 
عرضه می‌کند. با توجــه به این که عنایت 
به موضــوع چندســطحی‌گری  چندانــی 
نشــده اســت، پژوهش‌گران را دعوت به 
انجــام تحقیقــات بیش‌تر به هــدف تعیین 
چه‌گونگی ترکیب عوامل درون‌ســازمانی  
یــا بین‌ســازمانی با یک‌دیگر بــرای ایجاد 
مسأله‌ی نمایندگی پنهان در سراسر حرفه‌ی 

حسابداری مدیریت می‌کنیم.  
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