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مقدمه 
بی شک عصر حاضر، عصر تسلط سازمانهاست و انسانها با در اختیار داشتن عظیمترین منبع قدرت یعنی تفکر، 

ـــتاب و سرشـار از تحـول و رقابـت  ــوند. در واقع، در جهـان پرش ــازمانها ش ــد س می توانند موجب تعالی، حرکت و رش
دنیای امروز، آنچه که تحقق مزیت رقابتی سازمانها را تضمین می کند، نیروی انـسانی با کیفیت و متفکری است که دانش 

ــوس، بنیادی ترین منبع اقتصادی  ــرمایه ای نامحس ــت. دانش به عنوان س خلق می کند. مدیریت دانش1 مقوله نوینی نیس
 .)ISO/IEC 27002 ــتاندارد ــتاندارد شدن دارد )اس ــدن و اس ــمار می رود؛ هرچند که مانند دیگر منابع، نیاز به اداره ش به ش
ــرمایه های معنوی را دانسته و از آن استفاده کرده اند؛ ولی از آنجا که تلاشهای آنها  ــه ارزش و اهمیت س مدیران موفق همیش
ــده برای بالایی کارایی سازمان به اشتراک گذاشته شده و دانشی که  ــتند اثبات کنند که دانش کسب ش منظم نبوده، نمی توانس

نهفته باشد و مدون نباشد، منتشر نمی شود.

 مهدی بهرامی
  محمدعلی حسنی

بررسی حرفه حسابرسی با 
رویکرد مدیریت دانش
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پیدایش مدیریت دانش 
داراییهای معنوی یکی دیگر از عباراتهای مترادف دانش است. 
ــت، ولی  ــکل اس ــنجش ارزش داراییهای معنوی مش اگرچه س
ــعه و همکاری های اقتصادی،  ــازمان توس ــهای س طبق گزارش
ــرمایه گذاری های معنوی فعالترند،  ــورهایی که در زمینه س کش

 برندگان ثروتمند آینده خواهند بود.
در سال 1979، حسابداری سوئدی با کارکنانی دارای معلومات 
ــری یکی از  ــابداری، ارزش دفت ــر حس ــد. دفات ــه رو ش ــالا روب ب
شعبه های معروف سازمانی که او آنجا کار می کرد،  تنها یک کرون 
ــان می داد؛ در حالی که ارزش واقعی سازمان  ــوئد ارزش را نش س
ــد  ــه مراتب بیش از اینها بود. در این هنگام بود که او متوجه ش ب
ــازمان را که  ــرکت،  تنها ارزش دارایی فیزیکی س ترازنامه مالی ش
ــامل چند میز و ماشین تحریر بود،  نمایش می دهد؛ در حالیکه  ش
ــتگیهای کارکنان سازمان و آنچه  ــازمان به شایس ارزش واقعی س
ــر و مغز جمعی  ــازمان را به عنوان یک فک ــدان س ــه جمع کارمن ک
ــود.  او و همفکرانش این یافته را  ــمار آورد، محسوب می ش به ش
ــرمایه معنوی و دارایی نامشهود معرفی کردند و آن را در  به نام س

کنار سایر داراییهای نامشهود قرار دادند. 

مفهوم مدیریت دانش 
دانش ادارک و فهمی است که از طریق تجربه، استدلال، درک 
ــه وجود می آید.  ــری که از تعامل اطلاعات، ب ــتقیم و یادگی مس
ــتراک می گذارند، دانش  ــه اش ــش خود را ب ــه افراد دان زمانی ک
ــه و از ترکیب دانش یک فرد با  ــک از آنها نیز افزایش یافت هری

فردی دیگر، دانش جدیدی حاصل می شود. 

خرد

دانش

اطلاعات

داده

شکل 1- اطلاعات و دانش

ــایی، انتخاب،   ــه در شناس ــت ک ــش فرایندی اس ــت دان مدیری
ــات مهم که  ــا و اطلاع ــال تجربه ه ــار و انتق ــازمان دهی، انتش س
ــازمان در قالبی  ــت و در عمل در تمام س ــازمان اس ــی از س بخش
ــازمانها کمک می کند. تدوین  ــتقر است، به س ــاختار مس بدون س
ــائل،  یادگیری پویا و  شناسایی دانش شده  دانش موجب حل مس
ــمی موجب تثبیت  ــه گونه ای مدون و رس ــتراک گذاری آن ب  و اش
ــد. به عبارتی،  ــتفاده دوباره دیگران خواهد ش ارزش آن برای اس
مدیریت دانش چیزی نیست جز مدیریت سرمایه های نامشهود.
ــود؛  ــیم بندی می ش ــوع ضمنی و صریح تقس ــش به دو ن دان
دانش ضمنی به طور معمول در قلمرو دانش شخصی، شناختی 
ــده  ــرد و به همین علت در جایی ثبت نش ــرار می گی ــی ق و تجرب
ــتراک گذاشته  ــورت و ... به اش ــیله گفتگو، بحث، مش و به وس
ــی اطلاق می گردد که  ــتر به دانش ــود. دانش صریح بیش می ش
ــی ها،  جنبه عینی تر، عقلانی تر و فنی تر دارد )داده ها، خط مش
روش ها، نرم افزارها، اسناد و ...(. دانش صریح به طور معمول 
ــی افراد  قابل ثبت بوده و به صورت نگارش به راحتی در دسترس

قرار می گیرد. 
 مدیریت دانش دربرگیرنده خلق و کسب دانش،  ذخیره سازی، 
ــتراک گذاری دانش و بالاخره به کارگیری  ــار و به اش انتقال و انتش
ــت. یک سازمان باید به خوبی بتواند دانش مورد نیاز خود  آن اس
ــایی کرده،  در صورت لزوم  آن را خلق، یا اینکه از منابع  را شناس
ــب کند. از سوی دیگر،   دانش  ــازمان آن را کس دانش خارج از س
خلق شده باید با نیازهای سازمان تطبیق پیدا کرده و بومی شود.

ذخیره/بازیابی دانش

کاربرد دانش

خلق دانشانتقال دانش

شکل 2- چرخه مدیریت دانش- فرایندهای اصلی مدیریت دانش 
)زارع ، 1387(

ــا مخاطره روبه رو  ــش، جریان روان دانش را ب ــد ماندن دان  راک
ــار و  ــر، انتش ــا نش ــرد. ب ــد ک ــم خواه ــد و از ارزش آن ک می کن

اشتراک گذاری آن باید از راکد ماندن دانش جلوگیری کرد.
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ــازمان ابتدا باید به خوبی دانش  در فرایند مدیریت دانش، س
ــب کرده؛ سپس آن را  ــایی، خلق یا کس مورد نیاز خود را شناس
ــتفاده  ــود تطبیق داده و برای اس ــازمانی خ با نیازمندی های س
ــتراک بگذارد.  ــب ذخیره نموده و به اش ــان و مکان مناس در زم
ــازمانی را فراهم  ــب می تواند زمینه افزایش کارایی س بدین ترتی
آورد. باید به این نکته نیز توجه داشت اطلاعاتی به عنوان منبع 
دانش ارزشمند هستند که روشن و مربوط باشند؛ زیرا نمی توان 

از اطلاعات بی اهمیت برای پردازش استفاده کرد.
ــد، این است که چرا  ــت به ذهن برس ــی که ممکن اس پرسش
ــت مهمترین  ــخ باید گف ــش اهمیت دارد. در پاس ــت دان مدیری
ــازمان، نیروی انسانی و دانش نهفته در آنهاست. حال  منبع س
ــت آوردن و مدیریت دانش  ــرای به دس ــتی ب ــتم درس اگر سیس
ــود، با  ــازی و اجرا نش ــازمان پیاده س ــای کارکنان س و تجربه ه
ــده  ــازمان تمامی دانش و تجربه های کسب ش خروج آنان از س
ــده و این موضوع هزینه زیادی را بر  ــان از سیستم خارج ش ایش
سازمان تحمیل خواهد کرد. این تنها یکی از جنبه های اهمیت 
مدیریت دانش است و نبودِ سیستم مدیریت دانش در سازمان، 
مشکلات و زیانهای دیگری نیز به سازمان تحمیل خواهد کرد 

که برخی از آنها عبارتند از:
• عدم اولویت بندی و استفاده از انواع دانش،

• احتکار دانش به جای ازدیاد آن، 
• استفاده محدود از دانشهای موجود،

• نبود ساختار و سیستم انگیزشی مناسب برای به اشتراک گذاری 
سریع دانش،

• ترس از تسهیم دانش و ناتوانی در تسهیم آن، و
ــدی برای  ــاس و کلی ــهای حس ــه دانش ــتن ب ــی نداش • دسترس

تصمیم گیری درست.

تغییرهای چندبُعدی )سازمان،  حرفه،  فناوری(
ــر در همه  ــت. تغیی ــال تغییر و تحول اس ــواره در ح ــان هم جه
ــدد ایجاد  ــه درص ــر همیش ــای جهان جریان دارد. بش پدیده ه
تغییرات مثبت، مهار تغییرهای منفی و مبارزه با آثار آن بوده و 
ــعی کرده تغییرها را مدیریت کند تا از آثار زیان بار آن در امان  س
ــز راهی برای افزایش بهره وری  ــازمانها نی بماند. تغییر برای س
ــازمانی باید با روند تغییرها  ــت. افراد س و حفظ توان رقابتی اس

ــازگاری می تواند با فراگیری  ــند. این س ــته باش ــازگاری داش س
ــیاری از موارد نیز ممکن  ــت آید. در بس مهارتهای جدید به دس
ــت یادگیری تغییر، خود تغییری عمده محسوب شود که در  اس
ــیوه کار و تفکر  ــهای ایجاد ش این صورت، یکی از بهترین روش

جدید و سازگار، تشکیل »سازمان یادگیرنده« است.
فناوری اطلاعات در سالهای اخیر پیشرفتهای قابل توجهی 
کرده؛  شکل گیری سیستمهای مدیریت اطلاعات، سیستمهای 
ــد از قابلیت هوش  ــتمهای بهره من ــم و سیس ــتیبانی تصمی پش
ــازی  ــیدن، موفقیت و بهینه س ــرعت بخش ــی باعث س مصنوع
ــازمان شده است.  مدیریت  ــیاری از فرایندهای کاری در س بس
ــزار نیرومند برای  ــات به عنوان اب ــز از فناوری اطلاع ــش نی دان

بهبود فرایندهای خود استفاده می کند.
مدیریت دانش را می توان بیشتر شبیه روش شناسی دانست 
ــبیه یک  ــود، تا ش ــب وکار اجرا می ش که در امور بنگاههای کس
ــکی نیست که فناوری  فناوری یا محصول. البته، جای هیچ ش
ــی دارد.  ــتم مدیریت نقش حیات ــت سیس ــات در موفقی اطلاع
فناوری اطلاعات با کمک ایجاد معماری که بنگاه بر آن استوار 
است، مدیریت دانش را توانمندتر می کند و بر سه پایه فناوری 

از ترکیب 

دانش یک فرد 

با فردی دیگر

 دانش جدیدی 

حاصل می شود.
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ارتباطات ، تشریک مساعی و ذخیره و بازیابی استوار است .
در پیشرفت ابزار مدیریت دانش فناوریهای بسیاری نقش 
داشته اند. هوش مصنوعی،  عوامل هوشمند کشف دانش در 
بانکهای اطلاعاتی مانند کش�ف دانش در پایگاه داده ها2 
ــه از فناوریهایی  و زبان نش�انه گذاری توس�عه پذیر3، هم
ــتمهای مدیریت  ــرفته سیس ــبب عملکرد پیش ــتند که س هس
ــده را در زمینه  ــای آین ــتر نوآوریه ــده و بس ــن ش ــش نوی دان

مدیریت دانش فراهم کرده اند.
ــی مانند  ــت که رویکردهای موثر در حسابرس اگرچه سالهاس
حسابرس�ی ریسک سنج4،  حسابرسی مبتنی بر ریسک5، 
ــترس است،  ــتخراج داده در دس کنترلهای داخلی،  نرم افزار اس
ــب و  ــه ها از رویکردهای جایگزین نامناس ــتر موسس ــی بیش ول
ــتفاده می کنند. نبود آشنایی درست و کامل  ــطح پایینتری اس س
ــا مدیریت دانش،  راحت طلبی،  ترس از تغییر و عدم تمایل به  ب

سرمایه گذاری در آموزش است.
اگر حسابرسان بتوانند مفاهیم رویکردهای جدید و تاثیر آنها 
ــی درک کنند و  ــاد به اطلاعات را به خوب ــر میزان قابلیت اعتم ب
به نحو مناسبی به کار ببندند،  کیفیت کار بهبودی شگرف خواهد 
ــی نیاز به دانشی  یافت. برای نمونه، حیطه تحلیلهای حسابرس
ــد ریاضیات ، فناوری  ــه از به کارگیری علوم مختلف مانن دارد ک
اطلاعات،  منطق، روش تحقیق  به وجود آید.  لذا برای اجرای 
ــه های  ــیاری از موسس ــت. بس ــی اس ــاز به کارکنان دانش آن نی
ــی روشهای تحلیلی را اجرا می کنند، اما روشهای آنها  حسابرس
ــان  ــتند. در نتیجه، حسابرس ــه اندازه کافی، قوی و جامع نیس ب
برای دستیابی به اطمینان درباره ارائه صورتهای مالی، بیش از 

حد به روشهای تفصیلی اتکا می کند. 

استانداردسازی مانع تغییر و تفکر انتقادی
ــرای  ــلاش ب ــی از ت ــی طولان ــی دارای تاریخ ــه حسابرس حرف
استانداردسازی6 مسئولیتها و حذف تفکر از فرایند حسابرسی 
ــت؟  ــه انگیز اس ــازی این همه وسوس ــرا استانداردس ــت . چ اس
ــرل را در مدیریت ایجاد  ــاس کنت ــرای اینکه احس ــه احتمال ب ب
ــابرس همیشه  می کند. به عبارت دیگر، چنانچه گروههای حس
ــابهی را اجرا کنند،  مدیریت به طور کامل خواهد  ــهای مش روش

دانست که در همه حسابرسیها چه کاری انجام می شود.

ــی که به وسیله افراد به روز می شود، راههای جدیدی را  دانش
برای امور و یا توسعه فنون انجام کار ارائه می کند. موضوعهایی 
ــی از جمله مبتنی بر ریسک ،  مانند  رویکردهای نوین حسابرس
ــتخراج  ــهای تحلیلی ، کنترلهای داخلی و  نرم افزارهای اس روش
داده، اگر به نحو مناسبی به کار گرفته شوند، کیفیت کار را بهبود 
ــواییهای سالهای اخیر نشان داد که حسابرسان  خواهد داد. رس
ــف تقلب  ــیوه های نوین برای کش ــد از ش ــانی نمی توانن ــه آس ب
استفاده کنند. شاید افرادی که با قرار گرفتن در موقعیت خاصی 
توانسته بودند تجربه هایی را به دست آوردند، در مدون کردن و 
انتقال آن به دیگران موفق نبودند و برای همین تقلبها با شیوه 

یکسان به وقوع پیوست.
ــد  ــرای کارکنان ارش ــت ب ــازی ممکن اس ــه استانداردس اگرچ
حسابرسی )به ویژه آنهایی که نسبت به برنامه ریزی و سرپرستی 
ــد،  ولی به کیفیت  ــان علاقه ای ندارند( راحت باش مسئولیتهایش
ــختی  ــی صدمه می زند.  فهمیدن این، کار س ــی حسابرس و کارای
ــف دارای رویکردهای خاص  ــیهای مختل ــت؛ اگر حسابرس نیس
باشد )بدین معنی که استانداردشده باشند(، احتمال دارد که گروه 
حسابرسی رسیدگی بیش از اندازه،  یا کمتر از اندازه انجام دهد. 
ــت گروه روشهایی را اجرا و کامل  کند  برای مثال، ممکن اس
که ضروی نیستند، شاید ریسکها برای یک صاحبکار خاص کم 
براورد شده باشد و بنابراین در استفاده از روشها زیاده روی شده 
باشد که  چنین حالتی، موجب رسیدگی بیش از اندازه می شود.

ــتلزم  ــروه در زمینه هایی که مس ــت گ ــن، ممکن اس همچنی
ــد. به عبارت دیگر،  ــت، به اندازه کافی کار نکن ــتر اس توجه بیش
ــان از برنامه های از پیش تعیین شده ای استفاده کنند؛  حسابرس
ــد  ــته باش ــد موقعیت موجود به وضوح دلالت بر این داش هرچن

استانداردسازی 

ممکن است 

به کیفیت و کارایی حسابرسی 

صدمه وارد کند
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ــت  ــتری به کار رود. این مثالی اس ــش بیش ــت کوش که بهتر اس
ــه حسابرسی را در معرض  ــیدگی کمتر از اندازه که موسس از رس

ریسک قرار می دهد.
ــان همیشه  ــازی ادعا می کنند که حسابرس حامیان استانداردس
ــژه اگر کار  ــده را دارند؛ به وی ــرد تعیین ش ــراف از رویک ــار انح اختی
ــتری مورد نیاز باشد. با این حال، این موضوع در عمل تقریباً  بیش
ــد رویکردهای  به اندازه کافی اتفاق نمی افتد، چون به نظر می رس
ــدن ذهن افراد  ــده موجب بسته ش ــی استانداردسازی ش حسابرس
حرفه ای در حسابرسی می شود؛ زیرا هنگامی که شخصی از روی 
ــده استفاده می کند، انگیزه بسیار  عادت از برنامه از پیش تعیین ش

کمی برای تفکر انتقادی و فهمیدن هدفهای حسابرسی دارد.

اهمیت نیاز به مدیریت دانش در بخش دولتی 
ــازمانها این است که مقدار قابل توجهی از  مشکل بسیاری از س
ــتخدام  ــا در ذهن کارکنان قرار دارد. این دانش با اس ــش آنه دان
ــالها سرمایه گذاری در شرکت به وجود آمده که  کارکنان و طی س
با رفتن کارمند به علت بازنشستگی،  اخراج،  فوت و ...، از کف 

سازمان می رود.
ــدن کارمندان دولت و انتقال آنها بین بخشهای  بازنشسته ش
ــظ حافظه  ــای دانش و حف ــدی برای بق ــف، چالش جدی مختل
ــازمانی و متعاقب آن آموزش کارکنان جدید ایجاد می کند. به  س
مرور زمان، کارمندان کنونی دولت تا چند سال آینده بازنشسته 
ــد؛ بدین ترتیب مشکلی اساسی پیش روی بسیاری  خواهند ش
ــازمانهای دولتی  ــرار خواهد گرفت. س ــازمانهای دولتی ق از س
ــد را حفظ  ــتند تا با ابتکار عمل، دانش کارکنان ارش نیازمند هس
ــش دولتی دچار  ــورت، ارائه خدمات بخ ــر این ص ــد؛ در غی کنن

مشکل خواهد شد. بنابراین انتقال دانش کارکنان ارشد به دیگر 
کارکنان  هم رده و همچنین روزامد کردن آموخته ها طی زمان، 

امری بسیار حیاتی است.
ــدار، دولت را مجبور  ــهروندان دانش م افزایش روزافزون ش
ــرار گیرد.  ــده و به روز ق ــهای ایجادش ــا در راس دانش ــد ت می کن
ــمند هر  ــرح می دهد که مهمترین منبع ارزش مدیریت دانش ش
سازمان، کارکنانش هستند. این تاکید و تمرکز با توجه به شتاب 

روزافزون تغییرها در سازمان و در کل جامعه انجام می شود.
بسیاری از محققان، مدلها و چارچوبهای مختلفی برای درک 
ــازی مدیریت دانش ارائه کرده اند، اما  مفهوم وهمچنین پیاده س
ــی، دو تفاوت عمده با  ــی بخش عموم چارچوب مدیریت دانش
ــی دارد. اول اینکه  ــط بخش خصوص ــده توس چارچوب ارائه ش
ــه بخش  ــق دارد؛ در حالیک ــه ذینفع�ان7 تعل ــی ب ــش دولت بخ

خصوصی متعلق به وابستگان و شرکا و سهامداران8 است. 
ــهای گوناگون و  ــتلزم وجود بخش ــرد بخش دولتی مس رویک
متعددی در فرایند است و از این رو، کار در مورد آن با مشکلات 
ــان می توانند  ــش دولتی، ذینفع ــت. در بخ ــتری مواجه اس بیش
شهروندان، شرکتهای خصوصی، کاربران و ... باشند و زمانی 
که دولت اقدام به سیاستگذاری وتصمیم گیری و برنامه ریزی و 
ارائه خدمات می کند، مجبور به در نظر گرفتن منافع و نظرات و 

علاقه های تمامی ذینفعان است. 
ــهامداران خود  ــر س ــرکتها در براب ــی، ش ــش خصوص در بخ
ــخگو هستند؛ اما تنها چیزی که دراین بخش اهمیت دارد،  پاس

این است که سرمایه گذاری انجام شده پربازده باشد.
ــهای  دومین وجه تمایز چارچوبهای مدیریت دانش در بخش
خصوصی و دولتی در رقابت پذیری آنهاست. بخش خصوصی 
ــت؛ در  ــت و در اصل رقابت پذیر اس ــده اس بر پایه رقابت بنا ش
ــر عاملهایی مانند ارائه خدمات،  ــه بخش دولتی مبتنی ب حالی ک
تهیه اطلاعات، شناسایی دانش، تسهیم و استفاده از آن است. 
ــاس کار  ــا توجه به همین عامل حیاتی یعنی رقابت پذیری، اس ب
شرکتهای خصوصی بر هوشیاری برای کسب برتری رقابتی در 
ــت و در این راه سعی می کنند تا همواره خود را  محیط متغیر اس
با ابزار مدیریتی نوین، روشها و فلسفه های نوین منطبق کنند. 
ــش دولتی وجود ندارد و انگیزه  ــل، چنین روندی در بخ در مقاب
ــات وجود ندارد.  ــاد تغییر در نحوه ارائه خدم ــی برای ایج چندان
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ــتری به  ــری، بخش دولتی باید توجه بیش ــا توجه به چنین ام ب
شناسایی و بهره برداری از دانش داشته باشد. 

راهکارهای افزایش بهره وری کارکنان دانشی 
ــاس  ــود که براس کارکن�ان دانش�ی9 به نیروهای کاری گفته می ش
ــاص، طبقه بندی  ــوزه ای خ ــی خود در ح ــش و آگاه ــی، دان توانای
ــیله تجزیه وتحلیل،  طراحی و بهبود  ــوند. این کارکنان به وس می ش
ــی دارند. آنان از  ــورد نظر فهم و درک کامل ــعه( از موضوع م )توس
ــائل و ارائه راه حل ها  ــای تحقیقاتی برای تعریف، حل مس مهارته
ــی خود برای حل  ــن کارکنان از تجربه و آگاه ــتفاده می کنند. ای اس
ــن تصمیم  ــرای گرفت ــذاری ب ــن در راه تأثیرگ ــواریها و همچنی دش
مناسب در سازمان و استراتژی های آن، نهایت تلاش را می کنند. 
ــروزه می توانید این کارکنان را در میان نقش های مختلفی  ام
ــی رعایت ،  ــده می گیرند، مانند حسابرس ــان به عه که حسابرس
ــی فناوری اطلاعات10 و غیره،  حسابرسی عملکرد، حسابرس
ــی در سازمان خود  ــاهده کنید. تلاشهایی که کارکنان دانش مش
ــترش س�رمایه دانش�ی11 سازمان  انجام می دهند، باعث گس
ــازمان  ــرمایه نبوغ س ــه ارزش کلی س ــود ک ــده و باعث می ش ش
ــن حالت، حق  امتی�ازی12 و مالکیت  ــش پیدا کند؛ در ای افزای
ــد. کارهای دانش بر  ــاد خواهد ش ــازمان ایج معنوی13 برای س
ــگاهی( سازمان است که  نیز در خدمت کارکنان فرهیخته )دانش
ــتری دارد و همچنین  ــاز به دانش بیش ــام مواردی که نی به انج
ــتر  ــک می کنند. کاربران داده ها، بیش ــه جمع آوری داده ها کم ب
ــش اطلاعات. این  ــه آفرین ــت؛ ن ــان پردازش داده ها اس کارش
ــه آفرینش  ــتند که وظیف ــص هس ــه ای و متخص ــان حرف کارکن
ــن کارکنان برای انجام  ــای تازه را دارند. ای ــات و یافته ه اطلاع
ــا به راحتی به  ــش آنه ــژه ای دارند. دان ــود دانش وی ــف خ وظای

حوزه های دیگر قابل انتقال نیست. 
ــمند  ــازمان فوق العاده ارزش ــیِ متعهد، برای س ــد دانش کارمن
ــئولیت،  ــا انجام بموقع کارهــا و حس مس ــت. او می تواند ب اس
در افزایش تولید و بهره وری موثر باشد. بزرگترین ایجاد عامل 
انگیزه در این افراد آن است که به آنها نشان داده شود به نحوی 
در مالکیت سازمان شریک هستند و این همان سهیم کردن در 
بهره وری حاصل از کارشان است که به نوبه خود موجب افزایش 

بهره وری سازمان می شود. 
ــردن کارگران در  ــهیم ک ــی یا س ــهای پرداخت ــی، پاداش از طرف

ــد؛ در غیر این صورت ممکن  ــان باید عادلانه باش بهره وری کارش
ــی که  ــد. در زیر برخی از عوامل انگیزش ــت نتیجه عکس بده اس
عمومیت بیشتری دارند، به صورت مختصر  تقسیم بندی شده اند.

استفاده از استعدادها
ــراد، یکی از  ــردی اف ــتعدادهای ف ــتفاده از اس ــخیص و اس تش
ــکل  ــت که می تواند به ش ــای یک مدیر اس ــازنده ترین کاره س
ــود. در  ــره وری به کار گرفته ش ــوی در راه افزایش به ــزاری ق اب
سازمانها، به ویژه سازمانهای بزرگ، بیشتر اوقات استعدادهای 
ــرار نمی گیرند و گاهی  ــور کامل مورد بهره برداری ق فردی به ط
ــد؛ بدین ترتیب که  ــناخته باقی می مانن اوقات به طور کامل ناش
ــتای افزایش بهره وری به کار گرفته  ــتعدادهای بالقوه در راس اس
نمی شوند که خود نوعی فرصت از دست رفته افزایش بهره وری 
ــعی کنند  ــت مدیران س ــود. بنابراین، لازم اس ــوب می ش محس
ــتفاده قرار نگرفته اند،  ــی را که به طورکامل مورد اس توانمندیهای

مشکل بسیاری از 

سازمانها 

این است که 

مقدار قابل توجهی از 

دانش آنها 

در ذهن کارکنان 

قرار دارد
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ــف و راههای بهتری برای استفاده بیشتر از آنها در راستای  کش
افزایش بهره وری پیدا کنند.

ایجاد تعهد در کارکنان
ــی کارکنان،  ــد با براورده کردن نیازهای اساس مدیران می توانن
برقراری اعتماد متقابل میان خود و آنها و ایجاد فرهنگی بدون 
ــازمان متعهد کنند. تا زمانی که  ــبت به س ــرزنش، آنها را نس س
ــود، هرگز به طور  ــی و روانی کارکنان براورده نش ــای روح نیازه

کامل نسبت به سازمان احساس تعهد نخواهند کرد.
تنها متعهد ساختن کارکنان به سازمان کافی نیست، بلکه باید 
ــرد. یکی از موثرترین راههای  ــد آنها را نیز همواره حفظ ک تعه
حفظ تعهد در کارکنان و نگهداشتن آنها درسازمان، غنی سازی 
شغل و افزایش انگیزه در آنان است. قدردانی از افراد به خاطر 
ــت برای حفظ تعهد کارکنان و  ــان انگیزه ای اس عملکرد برترش
ــغلی در آنان. استفاده از محرکهای مالی نظیر  ایجاد رضایت ش
ــویقی و غیره  ــوق )مزایا(، پرداختهای موردی تش افزایش حق
برای عملکردهای استثنایی و دارای بهره وری بالای کارکنان، 
ــت. لازم به  ــان دارای اهمیت اس ــد کارکن ــظ تعه ــاظ حف از لح
ــتفاده  ــت که هرگز نمی توان ارزش و تاثیر عمیق اس توضیح اس
ــکرم«، »دستتان درد نکند« و… در  از اصطلاحهای ساده »متش
ــت کم گرفت؛ زیرا این کارها  ــاده را دس مقابل انجام کارهای س
سبب ایجاد تعهد در کارکنـــــان و به دنبال آن افزایش فعالیت 

و بهره وری در آنها خواهد شد.
انگیزه

قدر مسلم، پول تنها عامل انگیزش افراد نیست؛ اما اگر حقوق 
ــود.  ــد، باعث از بین رفتن انگیزه آنها می ش افراد خیلی کم باش
ــه، پاداش مالی همچنان به صورت یک انگیزش قوی  در نتیج
برای آنها باقی است. از این رو، سعی کنید از پاداشهای تشویقی 
ــهیم کـــــردن کارکنان در موفقیتهای  به عنوان راهی برای س
ــازمان و بهره وری حاصل از آن استفاده کنید؛ به عبارتی، به  س
کارکنان تفهیم شود ایشان نیز در بهـــــره وری کاری که انجام 

می دهند، سهم د ارند.
توجه به کارکنان

ــان داده است که یک سازمان فقط با اتکا به کارکنان  تجربه نش
ــازمانهای نیک اندیش  ــد. از این رو، س خود می تواند موفق باش
همواره بر بهبود مستمر کیفیت کاری کارکنان خود توجه خاصی 

ــازمانها، کاهش  ــاری در مدیران س ــوی رفت ــد. این الگ می کنن
ــراه دارد که نتیجه  ــت محصول را به هم ــات و بهبود کیفی ضایع
ــت. دادن مشــــاغل جدید  نهایی آن نیز افزایش بهره وری اس
یا بهتر به افراد، نشان دهنده آن است که شما برای موفقیتهای 
آنان ارزش قائل هستید. این روش آنها را به کسب موفقیتهای 

بیشتر تشویق می کند. 
ــای کارکنان،  ــاده و اثربخش برای ارتق ــهای س یکی از روش
ــود؛ اول آنکه آیا آنها  ــش مهم انجام می ش ــا توجه به دو پرس ب
ــی لازم برای انجام کار را دارند؟ دوم اینکه آیا آنها انگیزه  توانای

لازم برای انجام کار را دارند؟ 
تنها کارمندی که هم از انگیزه و هم از توانایی لازم برخوردار 
ــرکت را افزایش دهد. در مقابل،  ــد، می تواند بهره وری ش باش
ــتحقاق لازم ارتقا پیدا کرده باشد، افزون بر  اگر فردی بدون اس
اینکه باعث رنجش خاطر و نارضایتی دیگر کارکنان شایسته تر 
ــاس ناامنی کرده و همواره در دلهره به  ــود، خود نیز احس می ش
ــث فعالیت کمتر و کاهش  ــر خواهد برد. همه این موارد، باع س

بهره وری خواهد شد.

نتیجه گیری
ــهای  ــازمانها را با چالش ــریع در دنیای امروز، س ــای س تغییره
ــازمانهایی  ــا در این میان، س ــت؛ ام ــی روبه رو کرده اس مختلف
ــتند که به کمک ابزار مدیریتی و فناوریهای نوین، از  موفق هس
فرصتهای ایجادشده به نفع خود استفاده کنند مدیریت دانش، 

یکی از این ابزار است.

تشخیص و استفاده از

 استعدادهای فردی افراد 

یکی از سازنده ترین کارهای 

یک مدیر است
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ــته  ــردی و جمعی افراد آگاهی داش ــازمان باید از دانش ف س
ــا الهام از  ــش ببرد. ب ــره را از دان ــترین به ــا بتواند بیش ــد ت باش
 ،(Merrill Lynch) ــد مری�ل لی�چ ــی مانن ــع تحقیقات مناب
آی ب�ی ام  و   (Forrester Research) فارس�تر ریس�رچ 
ــرمایه های دانش  ــت 85 درصد س ــده اس (IBM) که اعلام ش

ــن  ــه در بی ــدارد،  بلک ــرار ن ــه ای ق ــای رابط ــرکتها در بانکه ش
 ،(Word) ــتندات اداری تحت ورد نامه های الکترونیکی،  مس
ــن ترتیب  ــتند، بدی ــده هس ــترده و ... پراکن ــای گس صفحه ه
می توان نتیجه گرفت که دانش حسابرسان هم در مکاتبه های 

اداری و اظهارنظر حرفه ای آنان پراکنده می باشد.
ــانی و دانش نهفته در  ــازمان، نیروی انس ــن منبع س مهمتری
ــتی در جهت اخذ و مدیریت  ــتم درس ــت. حال اگر سیس آنهاس
دانش و تجربه های کارکنان سازمان پیاده سازی و اجرا نشود، با 
خروج کارکنان از سازمان، تمامی دانش و تجربه های کسب شده 
ــده و این موضوع هزینه  ــتم خارج ش آنان طی خدمت، از سیس
ــناخت  ــل خواهد کرد. از این رو، ش ــازمان تحمی زیادی را بر س
ــازمانی برای  ــوان روح حاکم بر اعمال س ــت دانش به عن مدیری

مدیریت سرمایه های نامشهود )دانش( ضروری است. 
ــازمان باید دانش مورد نیاز خود را شناسایی و خلق کرده یا  س
ــب نموده و پس  ــازمان آن را کس اینکه از منابع دانش خارج از س
ــازد. دانش نباید  ــود، آن را بومی س ــاق آن با نیازهای خ از انطب
به صورت آب راکد در جایی باقی بماند، بلکه باید مانند چشمه ای 
ــت،  ــازمان در هر زمان و در هر جایی که لازم اس ــان در س جوش
ــته باشد.  دانشی که به اشتراک گذاشته نشود، ارزش  جریان داش

چندانی ندارد و منبع افزایش بهره وری نخواهد بود.
ــت و  ــری اجتناب ناپذیر اس ــازمانها ام ــد س ــر، برای رش تغیی
ــازمانی باید با روند تغییرها سازگاری داشته باشند. این  افراد س
ــای جدید روی دهد. در  ــازگاری می تواند با فراگیری مهارته س
ــت یادگیری تغییر نیز خود تغییری  ــیاری از موارد ممکن اس بس

عمده محسوب شود.
ــد  ــرای کارکنان ارش ــت ب ــازی ممکن اس ــه استاندارس اگرچ
ــزی و  ــه برنامه ری ــبت ب ــه نس ــی ک ــژه آنهای ــی )به وی حسابرس
ــتی مسئولیتهایشان علاقه ای ندارند( راحت باشد،  ولی  سرپرس
ــی صدمه می زند و  ــور معمول به کیفیت و کارایی حسابرس به ط

مانع تفکر خلاق می شود.

پانوشتها:
1- Knowledge Management
2- Knowledge Discovery in Data Bases (KDDs)
3- Extennsible Markup Language (XML)
4- Gass
5- Risk-Based Audit
6- Standardisation
7- Stakeholders
8- Shareholders
9- Knowledge Worker  
10- Information Technology (IT)
11- Knowledge Assets
12- Patents
13- Intellectual Property
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