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مقدمه 
ساختارهای سنتی و نقشه فرایندهای کسب‌وکار، اطلاعات بسیار کمی در مورد اینکه کارها در سازمان به‌طور دقیق چطور انجام می‌شوند را ارائه می‌دهد. 

واقعیت این است که جریان کار و دانش، بیشتر براساس روابط و الگوهای غیررسمی بین کارکنان ایجاد می‌شود. با تغییرهای سریع امروزی، موفقیت در 

گرو نهاده‌های نیروی کار سنتی، سرمایه و زمین نیست؛ بلکه منابع حیاتی نو در فکر نیروی کار و دانش است. بکر (Backer, 2002) سرمایه انسانی 

را به‌عنوان دانش، مهارت، خلاقیت و س�المت فرد تعریف نموده اس��ت‌. دانش و تجربه کسب‌ش��ده پرسنل در مؤسسه‌های حسابرسی باارزش هستند و 

باید همواره در سطح مؤسسه حسابرسی جاری باشند. چرا با بازنشسته شدن و یا رفتن کارکنان در اجرای کارها با مشکل مواجه می‌شویم؟ آیا اطلاعات 

و تجربه کسب‌ش��ده از س��وی این افراد جزو سرمایه‌های ما نیس��ت؟ دانش و تجربه اکثر کارکنان به‌صورت فایلهایی در سیستم ذهنی آن فرد ذخیره شده 

است. چگونه می‌توان این دانش را در دسترس همه کارکنان قرار داد؟

ابزار مدیریت دانش این امکان را می‌دهد تا دانس��ته‌های خود را در دس��ترس و قابل جس��تجو داشته باشیم. قابلیت تسهیم دانش و مشارکت، تمام آن 

چیزی اس��ت که اغلب در مؤسس��ه‌های حسابرس��ی نداریم. تلاش برای اس��تقرار مدیریت دانش همواره با اکراه کارکنان برای تسهیم تجاربشان روبه‌رو 

ش��ده اس��ت. یکی از دلایل احتمالی این امر آن است که کارکنان در اصل رقابت‌جو هستند و ممکن است تمایل به احتکار دانش ملکی خود داشته باشند 

تا تس��هیم آن. یافته‌های یک پژوهش گس��ترده از شرکتها نشان می‌دهد که دلیل اصلی عدم تسهیم دانش این است که کارکنان نمی‌دانند تجربه‌هایشان 

ب��رای دیگ��ران چق��در باارزش اس��ت (Martensson, 2000). چون دانش بیش��تر خام��وش و در تملک فرد اس��ت، در اختیار گرفتن و کنترل مس��یر 

آن مش��کل خواهد بود و باید برای جابه‌جایی دانش خاموش به اطلاعات روش��ن تلاش نمود. با اس��تقرار یک فرایند مناس��بِ تس��هیم دانش که به نفع 

مؤسس��ه خواهد بود،‌ امکانات زیادی برای اداره و کنترل کارامد دانش فراهم خواهد ش��د. یکی از مهمترین موارد به‌منظور تسهیم و کاربرد دانش، ایجاد 

انگیزه‌های صحیح برای کارکنان است. نظامهای پاداش می‌تواند از فرهنگ تسهیم دانش پشتیبانی کند و از آنجایی که در مراحل انجام فرایند حسابرسی 

یادگیریهای حین کار بسیار مهم است و بخش عمده‌ای از دانش در این مراحل تولید می‌شود، مؤسسه‌های حسابرسی باید به‌دنبال یکپارچه کردن تمام 

منابع یادگیری در جریان کار باشند. ضمن آنکه مؤسسه‌های حرفه‌ای متوجه شده‌اند که مشتریان به‌منظور ایجاد ارزش‌افزوده برای خود، خواهان ارتباط 

با سازمان هستند و زمانی این ارتباط مؤثر است که جریان دانش مؤثری بین آنها برقرار شده و به تجربه مشاهده کرده‌اند که این امر سبب افزایش رضایت 

و وفاداری مشتریان نیز می‌شود. 

آینده جامعه و کس��ب‌وکار را روابط می‌س��ازد و قلب تپنده روابط، تبادل دانش غنی‌شده است. در اجرای مدیریت دانش، انسان 70 درصد،‌ فرایندهای 

کاری 20 درصد و فناوری 10 درصد به‌عنوان مهمترین زیرساختهای مدیریت دانش سهم دارند )یاریگر روش، 1389(.

کاربرد ابزار مدیریت دانش 
در 

فرایند حسابرسی

 حمزه پاک‌نیا
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روشها و ابزار مدیریت دانش
س�ازمان بهره‌وری آس�یایی1 فرایند مدیریت دانش را در پنج 
مرحله به‌شرح ذیل بیان داشته و برای هر مرحله از این فرایندها 

روشها و ابزاری پیشنهاد نموده است:
• شناسایی دانش،

• ایجاد دانش،
• ذخیره‌سازی دانش،

• به اشتراک‌گذاری دانش، و
• استفاده از دانش.

مؤسس��ه‌های حسابرس��ی ب��ا توج��ه ب��ه ماهیت��ی ک��ه دارند 
)‌پروژه‌محور(، با حجم عظیمی از دانش حاصل از پروژه‌ها روبه‌رو 
هس��تند. درس‌آموخته‌ها حاصل از انجام پروژه‌ها نیاز به اجرای 
راهکارهای مبتنی بر مدیریت دانش و نیز استفاده از ابزار مبتنی 
بر فناوری اطلاعات را اجتناب ناپذیر می‌کند. برای شایستگی و 
باقی ماندن در عرصه رقابت لازم اس��ت دانش نیروی انسانی را 
توس��عه دهیم. روشها و ابزار مدیریت دانش می‌تواند شناسایی، 
ایج��اد، ذخیره‌س��ازی، به اش��تراک‌گذاری و اس��تفاده از دانش و 
آموزش به کارکنان را افزایش دهند و به‌طور گسترده‌ای بهره‌وری 
س��ازمان را عملیاتی کنند. ابزار موجود و متداول مدیریت دانش 

که بسیار مورد توجه و استفاده قرار گرفته، عبارتند از:
• آگاهی دادن2،

• مساعدت همکاران/ همتایان3،
• مرور آموخته‌ها4،

• مرور بعد از عملیات5،
• داستان‌سرایی6،

• کافه دانش7،
• انجمنهای تجارب8،

• طبقه‌بندی9،
• مشاور )مرشد(10،

• طوفان فکری11،
• شش کلاه فکری12،

• نقشه دانش13،
• تنگ ماهی14،

• نمایشگاه دانش15،
• عملکرد برتر16، و

• مصاحبه حین خروج17.

کاربرد ابزار مدیریت دانش در فرایند عملیات 
حسابرسی

در این نوش��تار سعی خواهد شد با توجه به فرایند انجام عملیات 
حسابرسی از آغاز تا پایان آن، کاربرد ابزار مفید مدیریت دانش در 
مراحل مختلف فرایندهای عملیاتی حسابرسی شناسایی شوند.

آگاهی دادن
برای اینکه مدیران بیش از پیش بدانند و قادر باش��ند که به‌طور 
اثربخش از وقت خود اس��تفاده کنند، باید روی تفویض اختیار و 
وظایف تأکید کرده و بیاموزند که چگونه با استفاده از گزارشهای 
تهیه‌ش��ده به‌وس��یله همکاران خ��ود می‌توانند به‌ط��ور مؤثری 
مدیری��ت کنند. به‌دلیل اس��تفاده و نوع نیاز ب��ه توجیه، تعاریف 
گوناگونی از آن ش��ده اس��ت. فرهنگ وبستر، توجیه را این‌گونه 
تعریف کرده است: “یک توضیح کوتاه و مختصر در مورد چیزی 
ی��ا عملی و ارائه راهنماییه��ای دقیق و اطلاعات ضروری.” در 
مورد توجیه، مهمترین ضرورت و هدف اصلی آگاه‌سازی است 
و ای��ن ابزار در راس��تای یک��ی از هدفهای چهارگان��ه زیر به‌کار 

می‌رود:
• ارائه اطلاعات کلی در مورد موضوعهای پیرامون پروژه مورد نظر،

• درک روشها و عملیات اجرایی توسط گروه مجری پروژه،
• چگونگی انجام برخی از امور ویژه، و

• تصمیم‌سازی. 
به‌نظر می‌رسد مهمترین موقعیت برای یک توجیه اثربخش 
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آن اس��ت که از امکانات اطلاعاتی برای انجام مطلوبترین امور 
برای رفع مش��کلات، تغییره��ا و بحرانهای احتمالی اس��تفاده 
ش��ود. در جلس��ه‌ها باید نکته‌های اصلی و آنچه که در راستای 

هدف و نیز برای اعضای گروه کاری مهم است ارائه گردد.
فرایند آماده‌س��ازی جلس��هة‌ا ش��امل تعیین ه��دف، تحقیق و 
جم��ع‌آوری اطلاع��ات، تحلیل اطلاع��ات در جه��ت گزینش 
الگوی مناس��ب و آماده‌س��ازیِ نکته‌های اصلی است. مطابق 
اس��تاندارد ش��ماره یک حسابرس��ی )اس��تاندارد کنترل کیفیت( 
و اس��تاندارد حسابرس��ی 315، جه��ت حفظ کیفی��ت انجام کار 
در مرحل��ه برنامه‌ریزی پس از ش��ناخت ویژگیه��ای واحد مورد 
رسیدگی )پروژه( و محیط قانونی و مقرراتی و محیط کنترلی آن 
و تش��خیص و براورد اولیه عوامل ریسکهای تحریف بااهمیت 
به‌منظور ش��ناخت روش��ن همه اعضای گروه کاری از هدفهای 
کار، عوام��ل ریس��کهای تحری��ف بااهمی��ت شناسایی‌ش��ده و 
احتمال آس��یب‌پذیری صورتهای مالی از تحریفهای بااهمیت، 
تأکی��د بر ل��زوم حفظ تردی��د حرف��ه‌ای و ویژگیه��ای هدایت و 

سرپرس��تی کار و بررس��ی کارهای قابل انجام، جلس��ه نشست 
اعضای گروه حسابرسی برگزار می‌گردد. مباحث مطرح‌شده در 
این جلس��ه‌ها به کسب ش��ناخت بهتر اعضای گروه حسابرسی 
از احتمال وجود تحریفهای بااهمیت در صورتهای مالی اس��ت 
ک��ه از تقلب یا اش��تباه در زمینه‌های خاص واگذارش��ده به آنان 
ناش��ی می‌ش��ود. هدف دیگر نیز کسب ش��ناخت درباره امکان 
تأثیر نتایج روش��های حسابرس��ی واگذارش��ده به آنان بر س��ایر 
زمینه‌ه��ای حسابرس��ی ش��امل تصمیم‌گیری درب��اره ماهیت، 

زمانبندی اجرا و میزان روشهای حسابرسی لازم است.
چنی��ن بحثهای��ی فرصت��ی را ب��رای اعضای باتجرب��ه گروه 
حسابرس��ی، ش��امل مدی��ر حسابرس��ی به‌وج��ود م��ی‌آورد ت��ا 
اطلاعاتی را که براساس ش��ناخت از واحد مورد رسیدگی دارند 
ب��ا اعض��ای گروه در می��ان گذارن��د. اعضای گ��روه نیز فرصت 
می‌یابند درباره ریس��کهای تجاری که واحد مورد رس��یدگی در 
معرض آن است و نحوه احتمال آسیب‌پذیری صورتهای مالی 
از تحریفه��ای بااهمیت، تب��ادل اطلاعات کنن��د. این بحثها، 
رویه‌های حس��ابداری مناسب برای اوضاع و شرایط واحد مورد 
رس��یدگی را نیز دربرمی‌گیرد. از موارد ضروری نشست اعضای 
گروه حسابرسی، تبادل اطلاعات، توجیه و قانع کردن دیگران 
ب��رای انجام کاری خاص، طرح مش��کلات و پیداکردن راه حل 
آنها بوده و ابزار مؤثری در خدمت مدیران اس��ت که می‌تواند از 
ات�الف وقت و بودجه جلوگیری کند. موضوع نشس��ت اعضای 

گروه باید توسط حسابرس مستند گردد.

مساعدت همکاران/ همتایان
ترتیب دادن یک نشس��ت از افرادی اس��ت ک��ه در حوزه دانش 
مرتب��ط با پروژه فعالیت می‌کنند و یا اینکه دارای تجربه مرتبط 
هس��تند. این اف��راد در گروهها و بخش��های مختلف مؤسس��ه 
جس��تجو و برای نشست دعوت می‌ش��وند تا تجربه‌ها و دانش 
فن��ی خ��ود را با گ��روه اصل��ی پ��روژه در جهت حل مس��ائل و 
چالشهای موجود در اجرای پروژه به اشتراک گذارند. این روش 
به‌ط��ور معمول در زمانی باید اس��تفاده گردد که نی��از به کنترل 
پیش از عمل و همچنین یادگیری قبل از اقدام باش��د. بنابراین 
در مرحله برنامه‌ریزی پروژه باید به آن توجه شود؛ به‌طوری‌که 
دانش��های موجود و م��ورد نیاز برای اجرای پروژه شناس��ایی و 

چون دانش

بیشتر خاموش و در

تملک فرد است

در اختیار گرفتن و

کنترل مسیر آن 

مشکل خواهد بود
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اقدامه��ای لازم ب��رای رویارویی با کمبود دان��ش فنی در حین 
پروژه نی��ز پیش‌بینی ‌گردد. البته گاهی اوق��ات از این روش در 
روش یادگی��ری حین اجرا نیز اس��تفاده می‌ش��ود. این روش به 
دنبال این اس��ت که منحنی یادگیری برای گروه پروژه کوتاهتر 
ش��ود که این مه��م با بحث و تعام��ل میان افراد گ��روه پروژه و 
گ��روه هم��کار حاصل می‌ش��ود. البته در نشس��تهای گروهی با 
گروه هم��کار، علاوه بر اینکه اعضای گروه یاد می‌گیرند، بلکه 
هم‌افزایی دانش��ی نیز اتفاق می‌افتد. مطابق اس��تاندارد شماره 
یک حسابرسی )اس��تاندارد کنترل کیفیت(، جهت حفظ کیفیت 
کار، گروه حسابرس��ی درباره موضوعهای پیچیده و بحث‌انگیز 
می‌تواند از مشورتهای مناسب اس��تفاده نماید. مشورت شامل 
گفتگو در س��طح حرفه‌ای با افراد درون یا برون مؤسس��ه است 
ک��ه تخصص کافی ب��رای حل‌وفص��ل موضوعه��ای پیچیده و 
بحث‌انگی��ز را دارند. در مش��اوره از منابع تحقیقاتی مناس��ب و 
همچنین مجموعه تجارب و مهارتهای فنی مؤسس��ه اس��تفاده 
می‌ش��ود. کمک گرفتن ی��ا امداد خواس��تن از هم��کاران راه را 
ب��رای گروه پ��روژه در حل مس��ائل تخصصی هم��وار می‌کند؛ 
زیرا راه‌حلهای بیش��تری برای حل چالش��ها و مس��ائل با توجه 

به همکاری ارائه خواهد ش��د. مش��اوره به ارتقای کیفیت کار و 
بهبود و به‌کارگیری قضاوت حرفه‌ای کمک می‌کند. همچنین، 
مطابق اس��تاندارد شماره یک حسابرس��ی، همه حسابرسیهای 
صورتهای مالی ش��رکتهای پذیرفته‌شده در بورس اوراق بهادار 
الزام به بررس��ی کنترل کیفیت کار توس��ط شخص ثالث که طی 
دوره مورد بررس��ی در اجرای کار مشارکت نداشته و برای گروه 
کاری تصمیم‌گیری نمی‌کن��د و از مهارت فنی و تجربه و اختیار 
لازم برای ایفای مس��ئولیت واگذارشده برخوردار است، دارند. 
موضوع مش��ورت، نتایج مشورت ش��امل هرگونه تصمیمهای 
اتخاذشده، مبانی آن تصمیمها و چگونگی به‌کارگیری آنها باید 
به‌طور مناس��بی مستندس��ازی و با ایجاد و توس��عه شبکه‌ای از 

همکاری، امکان استفاده دیگران فراهم گردد.
مشاور/ مرشد 

منت�ور (Mentor) ‌ی��ا مش��اور/ مرش��د یک ف��رد ب��ا تجربه و 
متخصص اس��ت که می‌تواند به توسعه مس��یر پیشرفت شغلی 
کارکنان خود در س��ازمان کمک کند. مشاور دو وظیفه اصلی را 
بر عهده دارد؛ نخست وظیفه حرفه‌ای )زندگی شغلی( که برای 
ارتقای س��طح عملکرد حرفه‌ای کارکنان اقدام می‌کند و وظیفه 
بعدی، روانش��ناختی که مش��اور در آن نق��ش حمایتی و فراهم 
ک��ردن بس��ترهای لازم را فراهم می‌کند. به‌ط��ور کلی، مراحل 

استقرار منتورینگ (Mentoring) عبارتست از:
• مرحله مقدماتی که در این مرحله منتور به مقدار زیادی نقش 

هدایت‌کننده و جهت‌دهنده کارکنان را بر عهده دارد؛
• مرحله بعدی مرحله تربیت است که در آن تعامل آموزشی بین 
کارکنان و مشاور بیشتر شده و فراگیران سعی می‌کنند که خود را 

بیابند و به خودسازی مبادرت نمایند؛
• مرحله س��وم انتقال اس��ت ک��ه در این مرحله نی��از کارکنان به 
راهنماییه��ای روزان��ه کمتر ش��ده و برنامه را مس��تقل‌تر پیش 
می‌برند. در این مرحله تعاملها بیش��تر ش��کل همکاری به‌خود 

می‌گیرد، و
• در نهای��ت، در مرحل��ه چه��ارم، کارکن��ان اغلب مس��تقل کار 

می‌کنند و بیشتر تصمیمهای آنها مورد پذیرش واقع می‌شود.
منتورین��گ دارای رویک��ردی هدف‌مح��ور اس��ت و بیش��تر 
معط��وف به تبادل فک��ر، حمایت، یادگی��ری و راهنمایی برای 
دس��تیابی به هدفهای رشد ش��خصی، روانی، حرفه‌ای و یا کل 

برای اینکه مدیران

بیش از پیش بدانند و

قادر باشند که به‌طور اثربخش 

از وقت خود استفاده کنند

باید روی تفویض اختیار و وظایف

تأکید کرده و بیاموزند که

چگونه با استفاده از

گزارشهای تهیه‌شده

به‌وسیله همکاران خود

می‌توانند به‌طور مؤثری

 مدیریت کنند
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زندگی اس��ت. منتورینگ افراد را برای تغییرهای آینده، ارتقا و 
دستیابی به هدفهای راهبردی آماده می‌کند.

با توجه به س��اختار سازمانی مؤسسه‌های حسابرسی و انجام 
کار به‌صورت گروهی، در طول فرایند انجام حسابرسی در مراحل 
برنامه‌ریزی، اجرای عملیات و گزارش��گری، نظارت و مراقبت 
حرفه‌ای به‌منظور اثربخش بودن سیاس��تها و روش��های مرتبط 
با سیس��تم کنت��رل کیفیت و اج��رای آن در عمل صورت خواهد 
گرفت. مطابق اس��تاندارد ش��ماره یک حسابرس��ی، مسئولیت 
فرایند نظارت به ش��ریک یا ش��رکا یا س��ایر کارکنان مؤسسه که 
تجربه و اختیار کافی و مناس��ب برای پذیرش آن مس��ئولیت را 
دارن��د، واگذار می‌ش��ود. این افراد نقش مش��اور )مرش��د( را در 
طول انج��ام فرایند حسابرس��ی عهده‌دار ب��وده و ضمن فراهم 
کردن پذیرش، تش��ویق و حمایتهای کارکنان، انجام روشهای 
خرد جمعی، تس��هیل توسعه حرفه‌ای، ارتقای حرفه‌ای مستمر 

ش��امل آموزش، تجزیه‌وتحلی��ل آخرین تغییره��ا در الزامهای 
اس��تانداردهای حرفه‌ای، قانونی و مقرراتی و چگونگی اجرای 
آنه��ا در م��وارد مقتضی، رفع چالش��ها و تش��ویق کارکنان برای 
تس��هیل رش��د آنها، وظایف خود را ایف��ا می‌نمایند. همچنین، 
بازبین��ی نمون��ه‌ای از کارهای تکمیل‌ش��ده به‌ص��ورت ادواری 
به‌عنوان مش��اور )مرشد( توسط واحد مس��تقل کنترل کیفیت و 
بازبینی سالیانه کارگروه کنترل کیفیت جامعه حسابداران رسمی 
ایران از کارهای تکمیل‌ش��ده صورت می‌گیرد که منجر به ارائه 
گزارش نواقص مشاهده‌شده در نتیجه فرایند نظارت انجام‌شده 
می‌گردد. مؤسسه باید نقصهای مشخص‌شده در نتیجه فرایند 
نظارت و پیشنهادهای تعدیلی مناسب را به مدیران مسئول کار 

و سایر کارکنان ذیربط اطلاع دهد.
مرور بعد از عملیات

بعد از تکمیل یک وظیفه یا در انتهای هر عملیات و پروژه، افراد 
درگی��ر در موضوع به بحث، بررس��ی و تبادل‌نظ��ر  می‌پردازند. 
م��رور بع��د از عملی��ات را می‌ت��وان بهترین اب��زار تبدیل دانش 
ضمن��ی به دانش صریح و اش��تراک دانش به‌ش��مار آورد. مرور 
بعد از عملیات به سلس��له مباحثی پیرامون یک فعالیت یا پروژه 

اطلاق می‌شود که منجر به موارد ذیل گردد:
• یادگیری افراد از یکدیگر،

• آشنایی با رخدادهای پروژه،
• نقاط قوت و ضعف پروژه،

• مواردی که به بهبود نیاز دارند، 
• درسهایی که از تجربه‌ها می‌توان فرا گرفت، و 

• ارتقای روحیه کار گروهی.
به‌ط��ور خلاصه، چهار س��ئوال اصلی را می‌ت��وان در فرایند 

مرور بعد از عملیات مطرح نمود که شامل موارد ذیل است:
• قرار بود چه اتفاقی بیافتد؟

• چه اتفاقی افتاد؟
• اختلافها چیست؟ و

• چه چیزی یاد گرفتیم؟
مطاب��ق اس��تاندارد حسابرس��ی 220، مدی��ر مس��ئول کار با 
آگاه ک��ردن و توجی��ه اعضای گ��روه، کار حسابرس��ی را هدایت     
می‌کند. مس��ئولیتهای گروه حسابرسی اجرای کار واگذارشده به 

آنان طبق اصل مراقبت حرفه‌ای است. 

با تغییرهای سریع امروزی

موفقیت در گرو

نهاده‌های نیروی کار سنتی

سرمایه و زمین نیست بلکه

منابع حیاتی نو 

در فکر نیروی کار و 

دانش است
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طی فرایند اجرای عملیات حسابرس��ی با اعمال سرپرس��تی 
توسط اعضای باتجربه‌تر گروه شامل سرپرست و مدیر مسئول 
کار، کار انجام‌ش��ده توس��ط اعض��ای گ��روه مورد بررس��ی قرار 

می‌گیرد. بررسی‌کنندگان موارد زیر را ارزیابی  می‌کنند:
• انج��ام ش��دن کار طب��ق الزامه��ای اس��تانداردهای حرفه‌ای، 

قانونی و مقرراتی،
• مشخص شدن موضوعهای عمده مستلزم بررسی بیشتر،

• انجام شدن مشورتهای مناسب و مستند کردن و اجرای نتایج 
مشورتها،

• ض��رورت تجدیدنظر در ماهیت، زمانبن��دی اجرا و میزان کار 
انجام‌شده، 

• پشتیبانی کار انجام‌ش��ده از نتایج به‌دست‌آمده و مستند شدن 
آن به گونه‌ای مناسب، 

• کافی و مناس��ب بودن ش��واهد کسب‌ش��ده برای پش��تیبانی از 
گزارش حسابرس، و

• دستیابی به هدفهای روشهای انجام کار حسابرسی.
بررس��یهای مذک��ور از طریق تهیه گ��زارش نکته‌های معوق 
و مذاکره‌ه��ا و مباحث و پاس��خهای تهیه‌ش��ده، مستندس��ازی  
می‌گردد. دانش استخراج‌ش��ده از این بررس��یها می‌تواند برای 

استفاده در آینده مرتب‌سازی شود.
دروس آموخته‌شده   

مستندس��ازی و تس��هیم جزئی��ات و آموخته‌ه��ای موج��ود در 
حسابرس��ی، ضرورت��ی اجتناب‌ناپذی��ر اس��ت. ای��ن تجربه‌ها 
می‌توان��د چ��راغ راهی ب��رای موفقیتهای آینده باش��د. تحلیل 
جایگاه مدیریت دانش در ارتقای حسابرسی، بررسی پیامدهای 
ثبت اش��تباهها و تجارب انجام پروژه‌های مختلف و اثربخشی 
فعالیتهای بعدی از اقدامهای لازم‌الاجرا محس��وب می‌ش��ود. 
اس��تفاده از روش��های ارزش‌آفرین��ی مث��ل مدیری�ت دروس 
آموخته‌شده18 برای سازمانهای پروژه‌محور به‌عنوان راهکاری 
جهت یادگیری و اس��تفاده از تجربه‌ها به‌حساب می‌آید. برخی 
از تحقیقها و یافته‌های تجربی نش��ان می‌دهد که هر کارشناس 
زب��ده به‌طور میانگین هر دو هفته یکبار یک آموخته ارزش��مند 
خلق می‌کند. نکته مهم این است که اگر این آموخته‌ها و دانشها 
به‌س��رعت، به‌موقع و به‌صورت نظام‌مند استخراج نگردد، پس 
از مدتی فراموش خواهد ش��د و س��ازمان دچ��ار معضلی به نام 

فراموش��ی س��ازمانی می‌گردد. ای��ن موضوع س��ازمان را دچار 
عارضه‌ها و چندباره‌کاریهای تمام‌نشدنی خواهد کرد. استخراج 
دانش و تجارب مناسب مرتبط و ارزشمند از خبرگان و پروژه‌ها 
و بهره‌ب��رداری از ای��ن تج��ارب و آموزه‌ها کاری اس��ت که ابزار 
اس��تخراج دانش باید انج��ام دهند. مطالعات و تجارب نش��ان 
می‌ده��د که بخ��ش بزرگی از س��رمایه‌های دانش��ی موجود در 
پرونده‌ها، در مس��تندات و شواهد کاغذی و الکترونیکی موجود 
نب��وده و تنه��ا در ذهن اف��راد ق��رار دارد. ثبت و مستندس��ازی 
آموخته‌ه��ا و تجربه‌ه��ای مدی��ران پروژه‌ها، علاوه ب��ر انتقال 
تجارب به مدیران بعدی موجب کاهش هزینه‌های دوباره کاری 
و چندباره کاری و عدم تکرار اش��تباههای پیشین در پروژه‌های 
بعدی خواهد شد. متأسفانه به‌رغم وجود تجارب و آموخته‌های 
موجود نزد پیشکس��وتان حرفه حسابرس��ی، نس��بت به مستند 
نمودن آنها اقدامی نش��ده و از این بابت ایجاد سازوکار مناسب 

ضرورت دارد.
انجمنهای تجارب 

انجمنه��ای تج��ارب به ش��بکه‌ای از خبرگان ک��ه در یک حوزه 
دانشی علاقه مشترکی داش��ته و تمایل دارند به کار با همدیگر 
بپردازن��د و همچنی��ن یادگی��ری در آن ح��وزه دانش��ی اطلاق 
می‌ش��ود. انجمنه��ای تج��ارب مهمترین واحدهای س��ازمانی 
برای توس��عه و اشتراک دانش هس��تند. این خبرگان با تعامل با 
یکدیگر، دانش خود را عمیقتر می‌کنند. کارکرد انجمن تجارب 

بر پایه اصول و ارزشهای ذیل می‌باشد:
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• یادگیری یک فعالیت اجتماعی است، 
• افراد در گروه‌ها بهتر یاد می‌گیرند، و 

• افراد متفاوت در گروه‌ها هم‌افزایی ایجاد می‌کنند. 
مرتبط کردن افراد با یکدیگر و ایجاد شبکه‌هایی در سازمان و 
یا دیگر سازمانها به‌طوری که افراد بتوانند دانش خود را با دیگران 
تسهیم کنند، موجب تشکیل انجمنهای تجارب می‌گردد. پست 
الکترونیکی یک برنامه عالی است که به واسطه آن افرادی که با 
سئوال یا مباحثی روبه‌رو شده‌اند، می‌توانند آن موضوع را با این 
گروه در میان گذاشته و پاسخ دریافت کنند. این گروه‌ها همچنین 
می‌توانن��د همدیگ��ر را به‌صورت رودررو ملاقات ک��رده و درباره 
مس��ائل معمول بحث ک��رده و در رابطه ب��ا راه‌حلهای ممکن در 
مورد آن مسئله تبادل دانش کنند. کمیته فنی قوانین در سازمان 
حسابرس��ی، مؤسسه حسابرسی مفید راهبر و جامعه حسابداران 
رس��می ایران از مصادیق انجمنهای تجارب درحرفه حسابرسی 

محسوب می‌شوند.
س��ایر ابزار و روشهای مدیریت دانش برای پیاده‌سازی فرایند 
مدیریت دانش مش��تمل بر شناس��ایی،‌ ایجاد، ذخیره‌سازی، به 

اشتراك‌گذاری و استفاده از دانش به اختصار عبارتند از:
طوفان فكری

ی��ك راه س��اده برای كمك ب��ه یك گ��روه از افراد جه��ت ایجاد 
ایده‌های جدید و غیرمعمول اس��ت. ش��ركتك‌نندگان ایده‌ها و 
قضاوتهای خود را در مورد مش��كل مطرح‌شده بیان نموده و با 

بحث گروهی بهترین ایده انتخاب خواهد شد.
داستان‌سرایی

به‌عن��وان ی��ك راه قوی برای اش��تراك گذاش��تن و انتق��ال دانش 
به‌خصوص دانش تجربی و نهان استفاده می‌شود. كسی كه دانش 
ارزش��مندی دارد، در مقابل كس��انی كه می‌خواهند برای به‌دست 

آوردن دانش تلاش كنند از داستانها و تجربه خود می‌گویند.
كافه دانش

كاف��ه دان��ش راهی ب��رای یك بح��ث گروهی ب��رای منعكس 
ك��ردن، توس��عه و ب��ه اش��تراك‌گذاری هرگونه اف��كار و بینش 
اس��ت. در كاف��ه دانش همه قضاوتها به‌ط��ور معمول منجر به 
توس��عه بینش عمیق‌تر و به اشتراك‌گذاری بیش از حد معمول 

می‌شود.
طبقه‌بندی

طبقه‌بندی س��اختاری برای س��ازماندهی اطلاعات، اس��ناد و 

مدارك در جهت سازگاری آنها است. این ساختار به‌نحو احسن 
ب��ه اف��راد در ایج��اد،‌ ذخیره و بازیاب��ی اطلاعات م��ورد نیاز در 

سراسر سازمان و ایجاد گردش كار مناسب كمك میك‌ند.
نقشه دانش

نقش��ه دانش فرایندی اس��ت كه توس��ط آن س��ازمان می‌تواند 
نس��بت به شناس��ایی و طبقه‌بندی دانش افراد درون س��ازمان 
و همچنی��ن فراینده��ا، محتوا و فناوری س��ازمان اقدام نماید. 
نقش��ه دانش اجازه می‌دهد كه سازمان به اهرم ثابت كارشناس 
موجود در س��ازمان و همچنین شناس��ایی موان��ع و محدودیتها 

برای تحقق هدفهای راهبردی بپردازد.
نمایشگاه دانش

نمایش��گاههای دانش، بازدید آزادانه از دس��تاوردهای دانش و 
گفتگو درباره آن، ایجاد فرصتهای گفتگو درباره روش��های حل 

مشكل، انتقال و مبادله دانش را میسر می‌سازد.
ششك‌لاه‌فكری

روش ش��شك‌لاه‌فكری سعی میك‌ند به كسانی كه دور هم جمع 
می‌شوند، بیاموزد كه به تفكر خود نظم دهند و آنگاه در این میان 
به راههای خلاقانه بیاندیشند و با یك هماهنگی مدبرانه نتایج را 
طبقه‌بندی و اولویت‌بندی كرده و در تصمیم‌گیری از آن استفاده 
كنند. اگر ش��ما می‌خواهید با ابزار ش��شك‌لاه‌فكری در جلسه‌ای 
قدم بگذارید و مس��ئول نظم‌دهی،‌ هدای��ت و نتیجه‌گیری از آن 
جلسه باش��ید، در اینجا كلاه آبی را بر سر شما خواهند گذاشت. 
هنگامی ك‌ه كلاه س��فید را بر س��ر می‌گذارید، باید هر آنچه كه از 
اطلاعات محض در مورد موضوع یا مشكل مورد بحث می‌دانید، 
بیان كنید )همچون كودكی كه محتویات جیب خود را بر روی میز 
خالی میك‌ند(. هنگامی‌ كه حاضرین می‌خواهند با كلاه قرمز در 
مورد موضوع تفكر كنند، باید از قوی‌ترین احساس��ات خود نظیر 
ترس و نفرت گرفته تا احساسات ظریف نظیر تردید و سوء‌ظن، 
س��خن به میان آورده و احساسات با تمام پیچیدگی‌هایش بیان 
ش��ود. با گذاشتن كلاه س��یاه نباید احساسات منفی بدون منطق 
بیان ش��ود، بلكه فرد باید اش��تباهها و خطاها و موارد نادرس��ت 
موج��ود در موضوع یا مش��كل مورد بح��ث را به‌صورت منطقی 
بی��ان كند. حاضرین با كلاه زرد ت�الش میك‌نند به نكات مثبت 
و ارزشمند موضوع بنگرند و با بهره‌گیری از تجربه‌های ارزشمند 
گذشته درصدد كشف فواید موجود در موضوع مورد بحث برآمده 
و هر آنچه میك‌اوند را بیان کنند. اكنون حاضرین با كلاه سبز كه 
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كلاه خلاقیت است، باید به راههای نو بیاندیشند كه می‌تواند در 
موض��وع مورد نظر اثرگذار ب��وده و به تصمیم‌گیری‌های خلاقانه 

منجر شود. 
عملكرد برتر 

در بازار رقابتی امروزی، ضرورت دارد كه س��ازمانها همواره یك 
گام جلوتر از رقبا باش��ند؛ بنابراین س��ازمانها تلاش میك‌نند كه 
پیوس��ته برتری رقابت��ی خود را حفظ كنند. بدی��ن منظور، الگو 
قرار دادن و اس��تفاده از تجربه‌های سازمانهای با عملكرد برتر، 

یك ضرورت است .
مصاحبه حین خروج

مصاحبه حین خروج، یك راهبرد و فرایند س��ازمانی برای حفظ 
و بهره‌برداری از دانش و تجربه‌های افرادی است كه قصد ترك 
س��ازمان را دارند؛ ضمن آنكه در جهت حفظ ارتباط سازمان با 

افراد باتجربه نیز مفید خواهد بود.  

نتیجه‌گیری 
تجربه‌ها و موفقیتهای فراوان مؤسس��ه‌ها و ش��رکتهای بزرگ به 
ما می‌آموزد که در مؤسس��ه‌های حسابرسی موجود نیاز است که 
با الگوبرداری از تجربه س��ازمانهای موفق و با توجه به قابلیتها، 
فرهنگ و زیرس��اختهای موجود و قابل توسعه، به پیاده‌سازی و 
بهره‌گی��ری مؤثر از مدیریت دانش اق��دام کنیم. امروزه دانش به 
مثابه یک مزیت رقابتی مهم در س��ازمانهای پیشرو، مورد توجه 
جدی قرار گرفته است. بررسیها نشان می‌دهد که مدیریت دانش 
موضوعی اجتماعی بوده و انس��ان مهمترین نقش را در موفقیت 
آن ایفا می‌نماید. البته باید توجه نمود که نقش فناوری اطلاعات 
را در موفقی��ت مدیری��ت دان��ش نمی‌توان نادی��ده گرفت. نقش 
فناوری اطلاعات در مواردی همچون ذخیره‌سازی و تسهیل در 
توزیع دانش از طریق مجراها و شبکه‌های ارتباطی می‌تواند حائز 
اهمیت باش��د. مدیریت دانش به افراد حرفه‌ای اجازه می‌دهد تا 
از س��طح اجرای وظایف فراتر روند و به حل مس��ائل وس��یع‌تر و 
پیچیده‌تری بپردازند و ارزش فوق‌العاده‌ای را برای سازمان ایجاد 
کنن��د. در مدیری��ت دانایی، ام��روزه تأکید بر این اس��ت که افراد 
دارای قدرت فکر کردن و تجزیه‌وتحلیل مس��ائل بش��وند و افراد 
بیش��تر دارای وظایف عقلایی باشند تا فعالیتهای دستی. هدف 
اصلی، جریان دادن دانش در رگهای فرایندهای کاری سازمانی 
می‌باش��د. روش��ها و ابزار مدیریت دانش، مستندات و مدارک را 
فراهم کرده و رویکردی برای درک آس��ان روش��های معمول در 

مدیریت فراه��م آورده تا کلیه صاحبان حق با درک و به‌کارگیری 
اب��زار و روش��های اصل��ی مدیریت دان��ش، به‌طور گس��ترده‌ای 
به��ره‌وری را عملیاتی کرده و با توس��عه مدیریت دانش خود، به 

مزیت رقابتی پایدار نایل شوند. 

پانوشتها:
1- Asian Productivity Organization (APO)
2- Briefing / Debreifing
3- Peer Assist
4- Learning Review
5- After Action Review (AAR)
6- Story Telling
7- Knowledge Café
8- Communities Of Practice (COP)
9- Taxonomy
10- Mentoring
11- Brain Storming
12- Six Thinking Hats
13- Knowledge Map
14- Fish Bowl
15- Knowledge Fair
16- Best Practices
17- Exit Interviws 
18- Lessons Learned Management (LLM)
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