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مقدمه
سالهاســت که محققــان و صاحبنظران 
در پی شــناخت دلایل موفقیت و شکست 
منسجم‌ترین شــکل اجتماعات بشری یعنی 
سازمان‌ها هســتند. نتایج مطالعات محققانی 
چــون ادگار شــاین، وارن بنیــس، پیترز و 
واترمن بر توجه به عامل فرهنگ ســازمانی 
در این زمینــه دلالت دارد.توجــه به ابعاد 
فرهنگی، در ســطح فردی و چه در ســطح 
سازمانی، اهمیت ویژه دارد )علیپور، 1387(. 
ابتدای دهه هشــتاد، شاهد فزونی آثاری در 
عرصه پیشــینه مباحث مدیریتی بود که بر 
اهمیت فرهنگ ســازمانی بــه عنوان یکی 
از عوامل مؤثر در رشــد شــتابان صنعت و 
بازرگانی، تأکید می‌کردند. نکته اساســی در 
آثار منتشرشــده در این مقطع زمانی آن بود 

که فرهنگ ســازمانی در قالب مجموعه‌ای 
از باورهــا و ارزش‌های مشــترک بر نحوه 
اندیشــیدن و رفتــار اعضای ســازمان اثر 
می‌گــذارد و می‌تواند سرچشــمه حرکت 
و پویایی یا مانعی در راه پیشــرفت بشمار 
آیــد )پیترز و واترمن، 1982، دیل و کندی، 

.)1982
تــا دو دهه قبل به ســازمان‌ها، به عنوان 
ابزارهــای عقلایی برای ایجــاد هماهنگی 
و کنتــرل افــراد بــرای اهداف نگریســته 
می‌شــود. نگاهی ژرف‌تر بر تاریخ سازمانی 
ایــن واقعیت را روشــن می‌کند که فرهنگ 
سازمانی موضوعی اســت که به تازگی در 
دانش مدیریت و در قلمرو رفتار ســازمانی 
راه یافته است. به دنبال نظریات و تحقیقات 
جدید در مدیریت، فرهنگ سازمانی دارای 

اهمیــت روزافزونی شــده و مباحث اصلی 
و کانونی مدیریت را تشــکیل داده اســت. 
جمعیت‌شناســان، جامعه‌شناســان و اخیراً 
روان‌شناســان و حتــی اقتصاددانان، توجه 
خاصی به این مبحث نو و مهم در مدیریت 
مبذول داشته و در شناسایی نقش و اهمیت 
آن نظریه‌هــا و تحقیقات زیادی را به وجود 
آورده و در حل مسائل و مشکلات مدیریت 
به کار گرفته‌اند. با بررسی که توسط گروهی 
از اندیشــمندان علم مدیریت به عمل آمده 
فرهنگ سازمانی به عنوان یکی از مؤثرترین 
عوامل پیشرفت و ســازمان‌ها شناخته شده 
است. به طوریکه بســیاری از پژوهشگران 
معتقدنــد که یکی از دلایــل موفقیت ژاپن 
در صنعت مدیریت توجــه آنها به فرهنگ 
ســازمانی اســت. مورگان1 )1997( معتقد 

امیر نجاتی *

فرهنگ سازمانی حسابرسی



34

اســت از هنگام تبدیل کشور ژاپن به عنوان 
غــول اقتصادی صنعتــی، علاقه به موضوع 
فرهنگ در حوزه های دانشــگاهی رشــد 
کرد. فرهنگ متمایز شــرکت هــای ژاپنی 
به خصوص در مقایســه با فرهنگ موجود 
دلیــل عمده‌ای  آمریکایــی،  شــرکت‌های 
بــرای این موفقیت بود )مــورگان، 1997(. 
پژوهشــگران در بررســی این تفاوت‌های 
فرهنگی، به این نتیجه رســیدند که فرهنگ 
ملی برای تبیین تفاوت‌ها کافی نیست و باید 
به مطالعات خاص ســازمانی نیز روی آورد 
تا به کمک آن تفاوت‌های میان سازمان‌های 
موجــود جامعه، به خصــوص در ارتباط با 
سطح‌های مختلف اثربخشــی توضیح داده 

شوند )شاین2، 1992(.
از این رو، برای توسعه حرفه حسابرسی، 
باید فرهنگ متناســب با این رویکرد را در 
جامعه حسابرسی شــناخت و تقویت کرد. 
هدف و ســوال اصلی این مقاله، بیان نتایج 
تحقیقی اســت کــه به شناســایی فرهنگ 
سازمانی حاکم بر حرفه حسابرسی در ایران 

می‌پردازد.

فرهنگ سازمانی
عوامل مختلفی در ایجاد فرهنگ سازمان 

نقش دارند:
yy باورها، ارزش‌ها و فرضیات مؤسســان

و بنیانگذاران: باید گفت که مؤسسان یا 
بنیانگذاران سازمان در ایجاد فرهنگ اولیه 

آن نقش اساسی و حیاتی دارند. مؤسسان 
سازمان در پی یافتن هویت و موجودیت 
ســازمانی هســتند که تأســیس و اینکه 
ســازمان آنها باید به دنبــال چه اهدافی 
باشــند و به چه نحوی باید حرکت کنند. 
اعتقادات اولیه مؤسسان سازمان می‌تواند 
منبع و سرچشمه اصلی فرهنگ باشد. به 
عنوان نمونه تنوع پوشش لباس کارمندان 
و خط مشی‌های سازمانی می‌تواند از این 

نمونه باشد )اکبری، 1389(.
yy تجارب آموخته شــده توسط اعضای

به عنوان اجزای ســازمان در  گروه‌ها 
طــول زمان: ســازمان‌ها به طــور یقین 
تصادفی یا یکباره شکل نمی‌گیرند، بلکه 
از یک طرف، هدف‌گرا و مقاصد خاصی 
دارند و از ســوی دیگر، عده‌ای به خاطر 
دســتیابی به آرمان‌هایی، سازمان را شکل 
می‌دهند که به تنهایی قادر به دستیابی به 
آنها نیســتند تا از طریق ایجاد هماهنگی 
گروهی به هدف خود برســند )کونتز و 

همکاران، 1395(.
yy باورهــا، ارزش‌هــا و فرضیات جدید

که توســط اعضا و رهبران جدید وارد 
سازمان می‌شوند: افرادی که برای کار در 
ســازمان و فعالیت برای اهداف از پیش 
تعیین شده سازمان انتخاب می‌شوند باید 
در خور سازمان باشند. افرادی که درخور 
ســازمان نبوده و فرهنگ اولیه سازمان را 

نپذیرند، اگر در پست‌های مدیریت بالای 
ســازمان قرار گیرنــد می‌توانند فرهنگ 
ســازمان را تغییر داده و جزء ریشــه و 
منابع فرهنگ جاری ســازمان قرار گیرند 
به همین خاطر است که بیشتر سازمان‌ها 
دوست دارند که مدیران را از میان اعضای 

خود انتخاب کنند )اکبری، 1389(.
yy محیط: در بســیاری از اوقات، مهمترین

عوامل تعیین کننده در فرهنگ ســازمانی 
محیط پیرامون آن ســازمان است. محیط 
تعریف کننده سیاست ســازمان و نحوه 
دســتیابی به آن است و بطور غیر مستقیم 
در شــکل دادن فرهنگ سازمان نقش به 
سزایی دارد. سازمان‌هایی که نتوانند خود 
را به محیط پیرامون سازمان همسو نکنند، 
هرگز به سوی موفقیت حرکت نخواهند 
کرد و ســرانجام از بین می‌روند )اکبری، 

.)1389
اگرچه هریک از این راه کارها و ابزارها، 
نقش حیاتی در شکل‌گیری فرهنگ سازمانی 
ایفا می‌کنند اما بنیانگذاران سازمان مهمترین 
تأثیر را دارند. آنها نه تنها تعیین کننده آرمان 
اصلی و زمینه محیطــی برای فعالیت گروه 
جدید هستند، بلکه با انتخاب اعضای گروه، 
نحوه پاسخگویی به محیط و انجام گروه را 
نیز تعیین می‌کنند )ســعادتی، 1390(. بطور 
خلاصه مهمترین عوامل مؤثر بر شکل‌گیری 
فرهنگ ســازمان را می‌توان در نمایه شماره 

1 مشاهده کرد.

نمایه شماره 1- منابع فرهنگ سازمان
منبع: بارون و گرینبرگ )2000(
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در این پژوهش، بــا توجه به دلایل زیر، 
مدل هافستد، به عنوان مدل نظری پژوهش 

انتخاب شده است.
دلیــل اول:  بــرای شــناخت فرهنگ 
سازمانی در ســازمان، طبیعی است که باید 
معیارها و شــاخص‌هایی در دســت داشته 
باشــد. شــاخص‌های عمده زیــر می‌تواند 

فرهنگ سازمان را مشخص کند:
yy شــخص آیا  اینکه  عضویتــی:  هویت 

هویت خود را بیشتر به شغل خود نسبت 
می‌دهد، یا به سازمان خود.

yy تأکید بر منافع فردی یا جمعی: اینکه آیا
شخص بیشــتر به منافع خود توجه دارد 
یــا به منافع ســازمان و جمعی که با آنها 

همکاری می‌کند.
yy تأکید بر وظایف یا رضایت افراد: اینکه

آیا شــخص تصمیمات خود را بیشــتر 
به وظایــف معطوف می‌کند یــا به افراد 

سازمان.
yy کنتــرل زیاد یا کم در ســازمان: اینکه

افراد ســازمان به چه میزان تحت مراقبت 
و نظارت هستند و رفتار آنها چقدر تحت 
کنتــرل مقــررات و آیین‌نامه‌های اداری 

است.
yy :هماهنگی واحدهای مختلف ســازمان

اینکه بــه چه میــزان واحدهای مختلف 
ســازمان به مأموریت و هدف‌های خود 
در مقابل مأموریت و هدف سازمان توجه 

دارند.
yy ریســک پذیری: اینکه میــزان گرایش

کارکنــان ســازمان به پذیرفتــن خطر و 
خلاقیت و نوآوری چقدر است.

yy پاداش در آیا  اینکــه  پاداش:  معیارهای 
مقابل عملکرد مطلوب پرداخت می‌شود 
یا در برابر معیارهای دیگر مثل ارشدیت، 

وفاداری.
yy میزان تحمــل تعارض و اختلاف: توان

تحمل اختلاف سلیقه ها و انتقاد پذیری.
yy تأکید بر هدف یا وسیله: اینکه مدیریت یا

افراد سازمان بیشتر به تحقق اهداف توجه 

دارند یا بــه رعایت مقررات و حضور و 
غیاب و سایر وسائل و روش‌هایی که به 

منظور تحقق اهداف ایجاد شده است.
yy وجود نگرش سیستمی: اینکه این رابطه

سازمان با محیط خارج مورد تأکید است 
یا نه )اکبری، 1389(.

با نگاهی به ابعاد فرهنگی شناسایی شده 
توسط هافســتد، ملاحظه می‌شود که تقریباً 
موارد فوق را پوشش می‌دهد. نمایه شماره 

2، این موضوع را نشان می‌دهد.
دلیل دوم: نگرانی‌ها و ابهام‌هایی در مورد 
اعتبار نظریه پیشــنهادی هافستد در جوامع 
مختلــف بخصوص کشــورهای اســامی 
وجود دارد )علــی رضائیان 1993 و بیدون 
و ویلــت 1995( و مقاله‌هــای انتقادی نیز 
در این باره نوشته شــده است )برندن مک 
سویینی 2000( و برخی نیز نظریه‌های ارائه 
شده از سوی دیگر محققان را بهتر از نظریه 
هافســتد می‌دانند )بسکرویل 2001(، با این 
همه هافســتد خود معتقد است که هر چند 

نمایه شماره 2- تطابق ارزش‌های فرهنگی هافستد با شاخص‌های تعیین فرهنگی سازمان
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این ابعاد فرهنگی با توجــه به مقیاس‌های 
ارزشــی موجود در بین کارکنان شرکت ای 
بی ام  استخراج شده‌اند، لیکن پژوهش‌های 
صــورت گرفته توســط محققــان دیگر به 
روش‌های مختلف و با استفاده از مأخذهای 
متفاوت )دانش آموزان، نمونه‌های تصادفی 
از مردم کشــورهای مختلــف و...(، نیز به 
ابعادی مشابه و نزدیک به همین ابعاد دست 
یافته‌اند. بنابراین شــواهد محکمی مبنی بر 
جهان شــمول بودن این ابعــاد وجود دارد. 
بــرای اطمینان از صحت ادعای پیشــگفته، 
در ایــن تحقیق، مدل دیگر تیونر و ترامپنرز 
)1993(، در رابطــه بــا ابعــاد ارزش‌های 
فرهنگی بررسی شده است. تیونر و ترامپنرز 
)1993( تحقیقی مشابه با تحقیق هافستد را 
در 12 کشور جهان انجام داده‌اند. البته تاکید 
اصلی تحقیق آنها بــر ارزش‌های زیربنایی 
فرهنگی در 7 کشــور آمریکا، انگلســتان، 
ســوئد، هلند، آلمان، فرانســه و ژاپن بوده 
است. براساس این تحقیق، ارزش فرهنگی 
شــامل عام‌گرایی در مقابــل خاص‌گرایی، 
تجزیه در مقابل تجمع، فردگرایی در مقابل 
جمع‌گرایی، برابری در مقابل سلسله مراتب 
طبقاتی، توالی زمان در مقابل تقارن زمانی، 
توجه به وضعیت اکتســابی در مقابل توجه 
به وضعیت انتســابی افراد و درون‌مدار در 
مقابل برون‌مدار را برای جوامع سرمایه‌داری 
معرفی کردند. مقایســه مدل هافستد و مدل 
تیونر و ترامنپرز مشــهود است که پنج بعد 
ارزشــی مطرح شده توسط هافستد و هفت 
بعد ارزشی بیان شده توسط تینور و ترامپنرز 
دارای ماهیتی یکسان بوده و بر هم منطبق‌اند.
نجاتی و همــکاران )1392(، در ارتباط 
با نگرانی‌های موجود در اســتفاده از مدل و 
پرسشنامه هافســتد در کشورهای اسلامی، 
با توجه به بررســی ساختار عاملی و پایایی 
پرسشــنامه ارزش‌هــای فرهنگی ســازمان 
درجامعه ایرانــی دریافتند کــه به جز بعد 
پویایی کنفنســیونی )یک بعــد غیر غربی(، 
چهار بعد دیگر با فرهنگ ایرانی همخوانی 

و مطابقت دارد. بنابراین با اســتناد به نتایج 
این تحقیق، بعد پنجم هافســتد در بررسی 

تحقیق حاضر مورد استفاده قرار نمی‌گیرد.
دلیل سوم:  انتقاد به مدل ونتایج هافستد، 
منسوخ شــدن این مدل می‌باشد. )دورفمن 
و همــکاران، 2004(. اما  اکثریت قریب به 
اتفاق پژوهش‌هــای فرهنگ در مدیریت و 
کســب و کار بین‌المللی بر اساس این مدل 
و نتایج می‌باشد )توسی و همکاران، 2004;  
وک و همــکاران، 2006 ;  هان و همکاران، 
2010(. گفتنی اســت که چهار سال بعد از 
تحقیــق اولیه، بار دیگــر تحقیقی با کیفیت 
اولیه انجام گرفت و نتایجی را تأیید کرد که 
پیش از آن بدست آمده بود )پاو و هیکسون، 
1374(. همچنین مطالعات اخیر انجام شده 
بر روی فرهنگ  )هوس و همکاران 2004( 
به طور کلــی مطابق با یافته‌های هافســتد 
می‌باشد )کیم وگری 2009( )گری، 2013(.
دلیل چهارم:  اســتفاده از مدل هافســتد 
حســابداری  تحقیقــات  از  بســیاری  در 

وحسابرســی  نظیر تحقیق گری اســت. از 
این رو، مدل هافســتد به عنوان مدل نظری 
پژوهش انتخاب شــده اســت. هافستد در 
اواخر دهه 60 )در سالهای 1969-1967 و 
1971-1973( بــا هدف اثبات نقش و تأثیر 
مدیریت صورت  بــر  فرهنگی  تفاوت‌های 
گرفت. در ایــن تحقیــق، از 116000 نفر 
کارکنان شــرکت ای.بی.ام در 50 کشــور 
مختلف دنیا نظرسنجی شــد. هافستند طی 
این سالها تحقیقاتی علمی با عنوان دستاورد 
فرهنگ‌ها، فرهنگ را در ابعاد زیر مشخص 

نموده است:
"فاصله  هافســتد  قــدرت:  فاصله   -1
قــدرت" را بــه میــزان پذیــرش و قبول 
درون  ســازمان‌های  و  نهادها  نابرابری‌های 
جامعه توســط افراد عــادی )فاقد قدرت( 
تعریف می‌کند. در ســازمان‌هایی با فاصله 
نبود تمرکز، سلســله مراتب  پایین،  قدرت 
سازمانی، پذیرش زیردستان به عنوان مشاور 
و در ســازمان‌هایی با فاصله قــدرت بالا، 
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اجتناب از عدم اطمینان 
به میزان نگرانی اعضای 
جامعه یا سازمان از 
وضعیت و موقعیت 
ناشناخته و نامطمئن 
اطلاق می شود

تمرکز و سلسله مراتب بلند وجود دارد.
ســه مفهومی که ترکیب شــاخص فاصله 
قــدرت را به وجــود می‌آورنــد عبارتند از 
ســؤالات )1( تــرس افراد، )2( اســتبدادی 
)رئیس نشان‌دهنده درک و تصور پاسخگویان 
از محیط کار روزانه شــان می‌باشند( و )3( 
آن چیزی اســت که پاســخگویان به عنوان 
ترجیحات بــر آن تأکید می‌کنند یا اینکه آنها 
دوســت دارند محیط کار آنان به چه شکلی 
باشد.در حقیقت این سه سؤال بخشی از یک 
خوشه مشــابه هستند که نشان می‌دهند میان 
تصورات واقعی فــرد وتمایلات واقعی وی 
در هر کشــوری ارتباط نزدیکی وجود دارد. 
در کشورهایی که کارکنان خیلی نمی‌ترسند و 
رؤسا از سبک استبدادی یا پدرمآبانه استفاده 
نمی‌کنند، کارکنان تمایل به سبک مشاوره‌ای 
در تصمیم‌گیــری را از خود نشــان می‌دهند 
و رئیس کســی اســت که با زیردستان قبل 
از رســیدن به تصمیم مشورت می‌نماید. در 
طرف مقابل، در کشورهایی که کارکنان غالباً 
از مخالفت با رؤسای خود می‌ترسند و رؤسا 
نیز سبک استبدادی یا پدرمآبانه دارند کارکنان 
مشــاغل مشــابه تمایل کمتری به مشاوره با 
رئیس خود دارند. در عوض تعداد زیادی از 
آنها تمایل به داشتن رئیس با سبک استبدادی 
یا پدرمآبانه از خود نشان می‌دهند اما برخی 
به ســمت دیگــر تغییر جهــت می‌دهند؛ به 
عنوان نمونه رئیســی را ترجیح می‌دهند که 
با رأی اکثریت مدیریت کند، به این معنی که 

تصمیم  کل خودش  در  وی 
نگیرد. در عمــل، در اغلب 
رأی  به  رســیدن  سازمان‌ها 
و  می‌باشد  دشــوار  اکثریت 
تعــداد اندکی از افــراد در 
عمل می‌بینند که رئیس آنها 
می‌نماید  این سبک عمل  به 
انجام  ادعای  که  )رؤســایی 
چنین کاری را داشتند اغلب 
متهم به دســتکاری وفریب 

می‌شوند(.

در ســازمان‌هایی با فاصله قدرت پایین، 
زیردســتان وابستگی کمی به رؤسا و تمایل 
به مشورت دارند به این معنا، وابستگی بین 
رئیس ومرئوس، وابستگی درونی می‌باشد و 
فاصله احساســی بین آنها نسبتاً پایین است. 
زیردســتان دیدگاهی کاملًا واضح ومتقابل 
با رؤســای خود دارند. در ســازمان‌های با 
فاصله قدرت بالا، زیردســتان به طور قابل 
ملاحظه‌ای به رؤســای خود متکی هستند. 
زیردستان به این وابســتگی با تمایل پاسخ 
داده )به شکل رئیس استبدادی یا پدرمآب( 
و یــا اینکه به کلــی آن را رد می‌کنند که از 
نظر روان‌شــناختی به وابستگی متقابل یعنی 
وابســتگی با نشانه منفی شناخته شده است. 
بنابراین ســازمان‌های با فاصله قدرت بالا، 
الگویی از دو قطبی شــدن بین وابستگی و 
وابستگی متقابل را نشــان می‌دهند. در این 
موارد احساسی بین زیردستان ورؤسای آنان 
عمیق اســت. زیردســتان تمایلی به نزدیک 
شــدن ندارند و مستقیماً در تضاد با رؤسای 

خویش قرار می‌گیرند.
2- اجتنــاب از عــدم اطمینــان: از 
دید هافســتد، اجتنــاب از عــدم اطمینان 
اعضای  نگرانی  میــزان  بــه  )ابهام‌گریزی( 
جامعه یا ســازمان از وضعیــت و موقعیت 
ناشــناخته و نامطمئن اطلاق می‌شود که در 
آن احساس نگرانی و تهدید می‌کنند و سعی 
در اجتناب  از آن دارند. مفهوم ابهام‌گریزی 
هافســتد با شــفافیت نقطه مقابــل ابهام و 
تردید اســت. در جوامع و 
ســازمان‌هایی که شفافیت 
کــم و محــدود و ابهام و 
تردید بالاســت، انبوهی از 
قوانین  و مقررات دســت 
و پاگیــر و گهگاه متناقض 
وجود دارد. در این جوامع 
و ســازمان‌ها، عوامل مؤثر 
پاســخگویی،  و  شفافیت 
از جملــه قوانین شــفاف 
وجود ندارد و در مقابل به 

دلیل وجود قوانیــن و رویه‌های متفاوت و 
گوناگون، فاقد نظام اداری صحیح و کارآمد 
هستند.در مقابل ساختارهای شفاف و با ابهام 
و تردید پایین، وضعیت مطلوبتری دارند. در 
واقع در این جوامع و ســازمان‌ها، قوانین و 
مقررات رویه‌ها، دارای شــفافیت بیشــتری 
بــوده و حــدود مســئولیت‌ها و اختیارات 
روشن است، پس دارای نظام اداری صحیح 

و کارآمدتری هستند )تقوی، 1386(.
3-فردگرایــی در مقابــل جمع‌گرایی: 
اقلیت اندکــی از مردم دنیای ما در جوامعی 
زندگــی می‌کنند که منافع فــرد را بر منافع 
گروه مقــدم می‌دارند، جوامعــی که آن را 
فردگــرا می‌نامیم. فردگرایــی در جوامعی 
وجود دارد که روابط بین افراد بسیار سست 
باشــد: از هرفــرد انتظار مــی‌رود صرفاً به 
فکر خود و خانواده خود باشــد. در طرف 
مقابــل، جمع‌گرایی در جوامعی وجود دارد 
که افراد پــس از تولد، به گروه‌های قوی و 
منسجمی وابسته هســتند که در تمام طول 
زندگی در عوض حفــظ وفاداری از طرف 
آن گروه‌هــا حمایــت می‌شــوند )دارابی، 
1389(. در جوامــع فردگرا، مــردم به فکر 
خود و منافع خود هستند و خود را مستقل 
و بــی نیاز از گروه می‌داننــد. منافع فردی، 
مهمتر و قوی‌ترین انگیزه اســت. در جوامع 
گروه‌گرا، هویت هر فرد براســاس رابطه او 
با دیگران، عضویت او در گروه و تلاش او 
برای معاشرت و همکاری با دیگران تعیین 

و مشخص می‌شود.
از افراد استخدام شده در فرهنگ فردگرا 
انتظار می‌رود بر طبق علاقه خود عمل کنند 
و کار باید به شــکلی ســازماندهی شود که 
با منافع شــخصی و منافع کارفرما سازگار 
باشد. کارگران به عنوان انسان‌های اقتصادی 
در نظر گرفته می‌شــوند یا به عنوان افرادی 
بــا ترکیبی از نیازهای اقتصادی و روانی، اما 
در هر صورت افرادی هســتند که نیازهای 

خاص خود را دارند.
در فرهنگ جمع‌گــرا، کارفرما هرگز نفر 
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مســتقل را اســتخدام نمی‌کند بلکه فردی 
متعلق به گــروه را اســتخدام می‌کند. فرد 
استخدام شده بر اســاس منفعت گروه‌اش 
عمل می‌کند که ممکن است با منفعت خود 
او منطبق بوده و یا اینکه انطباق نداشته باشد. 
تحت الشعاع قرار دادن منافع خود براساس 
منافــع گروه‌هــا، انتظــارات طبیعی چنین 
جامعه‌ای می‌باشــد اغلب درآمدها باید بین 
بستگان تقسیم شــود. در فرآیند استخدامی 
در جامعه جمع‌گرا، همیشــه متعلق بودن به 

گروه، لحاظ می‌گردد.
زن‌منشــی:  مقابل  در  مردمنشــی   -4
هافستد اصطلاحات مردمنشی و زن منشی 
را معــادل مرد یا زن بودن در نظر نمی‌گیرد، 
بلکه آنهــا را تعابیری نســبی می‌داند. مرد 
می‌توانــد به صورتی زن‌گونــه رفتار کند و 
زن به صورتی مردگونه. فرض این است که 
مردان در مجموع جسورتر، اهل رقابت‌تر و 
سرســخت‌تر هستند و زنان بیشتر به مسائل 
احساســی در محیط کار توجه می‌کنند. در 

شرکت  کارکنان  پرسشــنامه‌های  بررســی 
ای.بی.ام، پاســخ‌هایی که متوجــه "درآمد 
بیشتر"، "شــناخته شدن توســط دیگران"، 
"پیشــرفت" و "همــاورد طلبــی" مربوط 
می‌شد به عنوان مشخصه‌های بعد مردانگی 
تلقی می‌شــود. در مقابل قطــب زنانگی به 
پاسخ‌هایی مربوط می‌شود که متوجه " رابطه 
خوب با مدیر"، "بهبود شــرایط زندگی" و 
" امنیت کارکنان" هستند. )سلطان محمدی، 

)1381
5- گرایش‌های بلندمدت و کوتاه‌مدت: 
هافســتد علاوه بر چهاربعــد فرهنگی بعد 
پنجمی را نیز به نام پویایی کار کنفسیوســی 
مطرح کرده اســت. او در پژوهشی مبنی بر 
ارزش‌های فرهنگی و ســنتی چین، این بعد 
فرهنگی غیرغربــی را تعریف می‌کند.  بعد 
جدید فرهنگی عبــارت از چهار مورد: )1( 
ارتباطات سفارشــی، )2( صرفه جویی، )3( 
مقاومت و )4( احســاس شــرم کردن بود. 
این چهار بعد ارزش‌های کنفسیوســی را در 

جامعه چینی نشــان می‌دهند. هافســتد این 
بعد فرهنگی شــرقی را به عنــوان پنجمین 
بعد فرهنگی مرتبط با کار در کتاب خود، ” 
فرهنگ‌ها و سازمان‌ها: نرم- افزار ذهن” به 
کار گرفته است. هافستد این بعد فرهنگی را 
به جهت‌گیری کوتاه‌مدت - بلندمدت تغییر 
نــام داد. این بعد بیانگر درجه‌ای ســت که 
جامعه به جای داشــتن دیدگاهی مقطعی و 
کوتاه‌مدت، دارای دیدگاهی عملگرا و مبتنی 

بر آینده است )مویج و هافستد، 2002(

جامعه آماری و روش پژوهش
جامعــه آمــاری در این پژوهــش، کلیه 
حسابرســان شــاغل )از تمــام رده‌هــای 
حسابرســی  مؤسســات  در  حسابرســی( 
خصوصی و ســازمان حسابرسی می باشد. 
انتخاب تمام رده‌های حسابرســی برای این 
پژوهش به دو دلیل است: اولا اینکه رده‌های 
پایین حسابرسی )تا سطح حسابرس ارشد( 
از آنجایی که جز لایه‌های پایینی مؤسسات 

اجتناب از عدم فاصله قدرتآمارهمحل اشتغال
اطمینان

فردگرایی و 
جمع‌گرایی

مرد منشی و زن 
منشی

سازمان حسابرسی
9583/21294/48265/31569/3میانگین

55939/044085/053410/067470/0انحراف معیار
312312312312تعداد نمونه

مؤسسات حسابرسی عضو جامعه 
حسابداران رسمی ایران

8438/22750/48575/34597/3میانگین
56338/046593/060813/063883/0انحراف معیار
368368368368تعداد نمونه

جمع
8964/22081/48432/33206/3میانگین

56257/045885/057359/067063/0انحراف معیار
680680680680تعداد نمونه

جدول شماره 1: آماره‌های توصیفی تحقیق

جدول شماره 2: درصد فراوانی ارزش‌های فرهنگی سازمان

فردگرایی در برابر اجتناب از عدم اطمینانفاصله قدرتمحل اشتغال
جمع‌گرایی

زن‌منشی در مقابل
مردمنشی

مردمنشیزن منشیجمع گراییفردگراییبالاپایینزیادکم
% 52% 48% 93% 7% 98% 2% 34% 66سازمان حسابرسی

مؤسسات حسابرسی عضو جامعه 
% 74% 26% 89% 11% 99% 1% 28% 72حسابداران رسمی ایران
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زیاد

نمودار 2- درصد فراوانی فاصله قدرت
موسسات بخش خصوصی

کم

نمودار 1- درصد فراوانی فاصله قدرت
سازمان حسابرسی

فاصله قدرت کمفاصله قدرت زیاد

نمودار 3- درصد فراوانی اجتناب از عدم اطمینان
سازمان حسابرسی

اجتناب از
عدم اطمینان قوی

اجتناب از
عدم اطمینان ضعیف

نمودار 4- درصد فراوانی اجتناب از عدم اطمینان
موسسات حسابرسی بخش خصوصی

ضعیفقوی

می‌باشــند، لذا برای شــناخت بهتر فرهنگ 
سازمانی مطالعه ســطوح عمیق‌تر وپایین‌تر 
سازمان ضروری اســت، ثانیا از آنجایی که 
رده‌های بالا )از حســابرس ارشــد به بالا( 
حداقل سه ســال تجربه حسابرسی دارند، 
رفتــار و نگرش‌هایی تثبیت شــده‌اند و با 
نوع مدیریت و فرهنگ مؤسســه حسابرسی 
شــاغل در آن آشــنایی کامل دارند. بدیهی 
اســت اگر جامعه موردنظر بزرگ و حجم 
و تعداد افراد آن نامحدود باشــد مطالعه کل 
جامعه مشکل اســت بنابراین برای سهولت 
و صرفه‌جویــی در وقت، انــرژی و بودجه 
می‌توان از روش نمونه‌گیری اســتفاده کرد 
و نتایــج را بــه جامعه تعمیــم داد. روش 
نمونه‌گیری خوشــه‌ای تصادفی است. بدین 
منظور دو جامعه حسابرســان  شــاغل در 
ســازمان حسابرسی و مؤسسات حسابرسی 
ایران هر  عضو جامعه حســابداران رسمی 

کدام به عنوان خوشــه درنظر گرفته شــد. 
در نمونه‌گیری ســعی بر آن شده که تعداد 
و رتبه‌بندی مؤسســات حسابرسی مد نظر 
قرار گیرد. تعداد نمونــه دریافتی680 مورد 
و  قلمــرو زمانی پژوهش نیز ســال 1393 
می‌باشــد. به منظور جمــع‌آوری اطلاعات 
مورد نظر و ســنجش ارزش‌هــای فرهنگ 
از پرسشنامه هافستد استفاده شده  سازمانی 
اســت. قبل از بکارگیری پرسشــنامه لازم 
است نسبت به روا بودن و پایایی آن اطمینان 
نسبی پیدا شــود. مقصود از روایی آن است 
که وســیله اندازه‌گیری بتوانــد خصیصه و 
ویژگی مورد نظر را اندازه بگیرد. در آزمون 
روایی، هدف آن اســت که به مشکلات و 
ابهام‌های احتمالــی موجود در عبارت‌بندی 
سؤال‌ها و ســاختار پرسشنامه و مواردی از 
ایــن قبیل پی برد. بــرای اطمینان از روایی 
تحقیــق از روش اعتبــار صوری اســتفاده 

شــده است لذا پرسشــنامه در بین تعدادی 
از شــرکای مؤسســات حسابرسی، مدیران 
سازمان حسابرســی، خبرگان و متخصصان 
حرفــه حسابرســی توزیع شــد و پس از 
اطمینان از نتایج بدست آمده، پرسشنامه در 
جامعه آماری مورد نظر توزیع شد. هدف از 
سنجش پایایی پرسشــنامه این است که در 
زمان‌ها  و مکان‌های مختلف قابلیت کاربرد 
داشته باشد، در واقع تحقیقی پایاست که ابزار 
اندازه‌گیری آن معتبر باشد و چنانچه تحقیق 
توسط فرد دیگر یا همان محقق در زمان‌های 
دیگر انجام شود به همان نتیجه مشابه دست 
یابد. برای تعیین و محاســبه ضریب پایایی، 
فنون‌هــای متعــددی مانند تکــرار آزمون 
)باز آزمایی(، روش معادل‌ســازی )موازی 
و همتــا(، روش تصنیــف )دونیــم کردن 
پرسشــنامه و محاسبه همبستگی نمرات دو 
دسته( و... وجود دارد که معروف‌ترین آن‌ها 
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ضریب آلفای کرونباخ است. ضریب آلفای 
کرونباخ بین 0 و 1 می‌باشد که ضریب صفر 
فاقــد پایایی و ضریب 1 کاملًا پایاســت و 
هرچه به 1 نزدیکتر باشــد از پایایی بیشتری 
برخوردار است )سرمد و همکاران، 1376(. 
بدین ترتیب ضریب آلفــای کرونباخ برای 
و   محاسبه  فرهنگی  ارزش‌های  پرسشــنامه 
برابر 71 درصد می‌باشد. بنابراین پرسش‌نامه 

از پایایی لازم برخوردار است. 

نتایج تحقیق
آمار توصیفی

جدول شماره 1، آمار توصیفی ارزش‌های 
فرهنگی ســازمان را به تفکیک مؤسســات 
حسابرسی عضو جامعه حسابداران رسمی و 
سازمان حسابرسی را نشان می‌دهد. میانگین 

مشخصه‌های فرهنگی در سازمان حسابرسی 
و مؤسســات خصوصی حسابرســی تقریبا 

نزدیک به هم می‌باشد.
جدول شــماره 2 بیانگر این است که از 
مجموع 680 نفر جامعــه آماری مربوط به 
حسابرسان بخش دولتی و بخش خصوصی، 
ابعاد ارزش‌های فرهنگی به شرح نمودارهای 

1 تا 8  می‌باشد.
 میزان بعد فاصلــه قدرت در 34 درصد 
حسابرســان زیــاد و در 66 درصد کم بوده 
بر این اســاس تمایل بــه فاصله قدرت در 
حسابرســان بخــش دولتی کم می باشــد 
)نمودار 1( و میزان بعــد فاصله قدرت در 
28 درصد حسابرســان زیاد و در 72 درصد 
کم بوده، یعنی فاصله قدرت در حسابرسان 

بخش خصوصی کم می‌باشد. )نمودار 2(

 میــزان بعد اجتناب از عــدم اطمینان در 
98 درصد حسابرســان قوی و در 2 درصد 
ضعیف بوده، یعنی اجتناب از عدم اطمینان 
در حسابرســان بخش دولتی قــوی یا زیاد 
می‌باشــد )نمودار 3( و میــزان بعد اجتناب 
از عدم اطمینان در 99 درصد حسابرســان 
قــوی و در 1 درصــد ضعیف بــوده این 
بدان معناســت اجتناب از عدم اطمینان در 
حسابرســان بخش خصوصی قوی یا زیاد 

می‌باشد )نمودار 4(.
بــه  تمایــل  حسابرســان  درصــد   93
شاخص‌های جمع‌گرایی و 7 درصد تمایل 
به شــاخص هــای فردگرایــی دارند، در 
نتیجه در این حسابرســان این بخش تمایل 
بیشــتری به جمع‌گرایی دارند )نمودار5( و 
89 درصد حسابرسان تمایل به شاخص‌های 

نمودار 8- درصد فراوانی مردمنشی و زن‌منشی
موسسات حسابرسی بخش خصوصی

مردمنشیزن‌منشی

نمودار 7- درصد فراوانی مردمنشی و زن‌منشی
سازمان حسابرسی

مردمنشیزن‌منشی

نمودار 5- درصد فراوانی فردگرایی و جمع‌گرایی
سازمان حسابرسی

کمزیاد

نمودار 6- درصد فراوانی فردگرایی و جمع‌گرایی موسسات 
حسابرسی بخش خصوصی

فردگراییجمع‌گرایی
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جمع‌گرایــی و 11 درصد 
تمایــل به شــاخص های 
در  دارنــد،  فردگرایــی 
نتیجه، در این حسابرســان 
این بخش تمایل بیشــتری 
دارنــد  جمع‌گرایــی  بــه 

)نمودار6(.
حسابرســان  درصد   48
تمایل به شــاخص‌های زن 

منشــی و 52 درصد تمایل به شاخص های 
مردگرایی دارند، در نتیجه حسابرســان این 
بخش تمایل بیشــتری بــه مردگرایی دارند 
)نمودار 7( و 26 درصد حسابرسان تمایل به 
شــاخص‌های زن منشی و 74 درصد تمایل 
به شاخص‌های مردگرایی دارند، در نتیجه، 
در این حسابرسان این بخش تمایل بیشتری 

به مردگرایی دارند )نمودار شماره 8(.

5- بحث و نتیجه‌گیری
ســازمان یا گروه وجامعه‌ای با اجتناب از 
عدم اطمینان بالا، ســازمان یا گروهی است 
که در آن نظم، انســجام، ثبات رویه، قوانین 
و رویه‌هــای جدیــد و دســتورالعمل‌های 
مشــخص برای کاهــش ریســک و عدم 
اطمینان‌ها وجــود دارد و در انجام امور بر 
آنها تأکید می‌شود. در چنین سازمان‌هایی به 
تنوع افــکار و آزادی در رفتار اهمیت داده 
نمی‌شــود. حرفه حسابرســی نیز این‌گونه 
است. حرفه حسابرسی، اساساً برای کاهش 
ریســک‌های مرتبط بــه کار حسابرســی، 
دســتورالعمل‌های مدون و مشخصی دارد و 
محدوده‌های رفتاری حسابرسان را مشخص 
می‌کند. بنابراین بــا افزایش اجتناب از عدم 
اطمینــان، انتظار بر آن اســت کــه آزادی 
رفتار حسابرســان کاهش یابــد. از این رو 
به مؤسســات حسابرســی ایران پیشــنهاد 
می‌شود تا به منظور افزایش کیفیت و توسعه 
خدمات حسابرسی، آزادی عمل بیشتری به 
حسابرســان در رسیدگی‌ها از جمله تدوین 
دســتورالعمل‌ها  کاهش  برای  رهنمودهایی 

ارائه  قواعد حسابرســی  و 
ارزیابی  بــرای  مثلا  نماید. 
اجازه  این  اهمیت،  ســطح 
را بــه حســابرس دهد که 
خود  قضاوت  با  حسابرس 
ســطح اهمیت را تشخیص 
دهد و نه بر اســاس فرمول 
از پیش تعیین شــده سطح 
اهمیــت برای حســابرس 
مشــخص شــود. همچنیــن از آنجایی که 
خدمات حسابرســی بصورت  تیمی انجام 
می‌شــود  بنابرایــن حسابرســان  جمع‌گرا 

هستند. 
افزایش گرایش فرهنگ ســازمانی حرفه 
حسابرسی به سمت اجتناب از عدم اطمینان 
خیلی زیاد، مردگرایی بالا نشــان دهنده غیر 
منعطف شــدن فرهنگ این حرفه اســت. 
پیــام این تغییرات با وصــف اینکه به دلیل 
کاســتی‌های جامعــه آماری ممکن اســت 
تعمیم‌پذیــری آن نیازمند احتیاط بیشــتری 
باشــد، توجه بیشتری را از ســوی جامعه 
و  ســازمان حسابرسی  رسمی،  حسابداران 

سایر نهادها می‌طلبد.

منابع و ماخذ
الف- منابع فارسی

اکبری، پ، 1389، "نقش فرهنگ در ســازمان"  	ـ
مجله کار و جامعه، شماره 122، ص 69-58.

تقوی، علی، 1386، »تأثیر فرهنگ ســازمانی بر  	ـ
فساد اداری«، تدبیر، خرداد 1386، شماره 181.

ســرمد، زهره، بازرگان، عبــاس، حجازی، الهه،  	ـ
1376، "کتــاب روش‌هــای تحقیــق در علوم 

رفتاری"، انتشارات نشر آگاه.
ســلطان محمدی، مهدی، " نگاهــی به تحقیق  	ـ
پژوهشگر هلندی: فرهنگ ملل و فرهنگ ایران”، 

مجله تدبیر، شماره 130، بهمن ماه 1381.
ســعادتی، زهرا، »تبیین تأثیر فرهنگ ســازمانی  	ـ
کارآفرینانه بر کارآفرینی دانشــگاهی در دانشگاه 
تهران« پژوهشکده کار و تأمین اجتماعی، 1390.

دارابی، محمد علی، »بررســی رابطه بین فرهنگ  	ـ
و میزان اشتباهات حسابداری کشف‌شده توسط 

حسابرسان«، پایان‌نامه کارشناسی ارشد، 1389.
نجاتی، وحید، »بررســی ساختار عاملی و پایایی  	ـ

پرسشنامه ارزش‌های فرهنگی سازمان«، فصلنامه 
مشاوره شغلی و ســازمانی، دوره پنجم، شماره 

15، تابستان 1392.
هافســتد، گ، 1386، »فرهنــگ وســازمان‌ها،  	ـ
برنامه‌ریــزی ذهن«، ترجمه: علی اکبر فرهنگی و 
همکاران، انتشــارات مرکز تحقیقات استراتژیک 

مجمع تشخیص مصلحت نظام، چاپ اول

ب- منابع انگلیسی
-	 Gray,J. Tony Kang, Yong Keun Yoo , 

2013, “ National     Culture and Cost 
of Equity Capital around the World”, 
American Accounting Association.

-	 Greenberg, J & Baron, R.A (2000) 
“Behavior in Organizations”, 
Prentice Hall, Inc, 7the Ed.

-	 Hofstede, G. 1980. Culture’s 
Consequences: International 
Differences in Work Related 
Values. Beverly Hills, CA: Sage 
Publications.

-	 Hofsted.Greet, ,1987, “the Cultural 
Context of a Accounting in B. 
E.Cushing ,Ed, A Accounting and 
Culture, Amery “:Can Accounting 
Association, 1-11.124

-	 Hofsted.G ,1999, “Culture & 
Organizations, Software of The 
Mind”, Berkshire, England, Mc Grew 
-Hill.

-	 Hofsted, G, Van Duson, C.A, 
Mueller, C,B, Charles, T.A ,2002, 
“What Goals to Business Leaders 
Pursue? A Study in Fifteen 
Countries”, Journal of International 
Business Studies, 33, 785 -804.

-	 Robbins , S.p. (2005) , “ Esential of 
organizational behavior “ , 8 the.ed - 
NJ. Pearson on education.

-	 Schein, E. (1985) ,” Orgazinational 
culture and leadership” , San 
Franciso: Jossy - Bass Publishers.

-	Walker, K.and B., Johnson,. (1996). 
- “A Review and Synthesis of 
Research on Supplier Concentration, 
Quality, and Fee Structure in Non-
U.S.Markets for Auditor Services”. 
The International  Journal of 
Accounting, No.31 (1) , pp.1–18.

پی‌نوشت‌ها:
1.	 Morgan
2.	 Schein
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حرفه حسابرسی، برای 
کاهش ریسک‌های 
مرتبط به کار حسابرسی، 
دستورالعمل‌های مشخصی 
دارد و محدوده‌های 
رفتاری حسابرسان را 
مشخص می‌کند




