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در گذشــته شــاخص‌های حاکــم بر 
توسعه‌ی منابع انســانی بیش‌تر معطوف 
به مؤلفه‌های آموزشــی بود لیکن در گذر 
زمان و ســیر تحول این رشــته‌ی علمی 
هم‌اینک بیش‌تر بر معیارهای فرا-آموزشی 
و سیاســت‌گذاری و برنامه‌ریــزی برای 
غنی‌سازی دانش و مهارت، توانمندسازی، 
بهــره‌وری، ســامت جســمی و روانی، 
پرورش، حفاظت و ایمنی، رضایت شغلی، 
کرامت و تعالی انســانی کارکنان تمرکز 
دارد. منابــع انســانی مهم‌تریــن نیروی 
محــرک‌ غلبه بــر چالش‌هــای مختلف 
توســعه‌ی اقتصادی، سیاسی، اجتماعی، 
فرهنگی، اقلیمی و.... قلمداد می‌شــود. با 
این حال، در جهان ســوم مدیریت منابع 
انســانی با چالش‌های متعدد در زمینه‌ی 
نرخ‌های بیکاری بالا، ترک کار، مهاجرت، 
فرار مغزهــا، فرار دل‌ها، هزیمت و.... بدل 
شــده است. منابع انســانی به‌عنوان تنها 
منبع حیاتی زاینده‌ی موفقیت ســازمان 

قلمداد می‌شود. 
مؤسســه‌ی حسابرســی »ارنست اند 

یانگ« ریســک منابع انسانی را به‌عنوان 
یکی از پنج ریســک نخســت و یکی از 
ســه ریســک محتمل‌الوقوع کسب‌وکار 
معرفی کرده اســت. ریسک منابع انسانی 
مهم‌ترین تهدید برای کسب‌وکار به شمار 
می‌رود با این حال شــواهد تجربی نشان 
می‌دهد اغلب ســازمان‌ها آمادگی اندکی 
برای مدیریت و غلبه بــر آن دارند. پیتر 
فرانکوپن در کتاب راه‌های ابریشم نوشته 
»پیش از آن نیز بارها در تاریخ اروپا معلوم 
شده بود بیش‌ترین پول در تجارت انسان 
)برده( بوده و بیش‌ترین توسعه در دنیای 
امروز هم نه البته از تجارت انســان بلکه 
از جذب، حفظ و ارتقای انســان به‌دست 

می‌آید«. 
بر این اســاس بیش‌تر کسب‌وکار‌های 
پیشرو امروزه چشم‌انداز خود را »جذب، 
اســتخدام و حفظ کارکنان با استعداد در 
بازه‌ی زمانی مشــخص که سازمان را در 
دنیای رقابتی پیشــرو و موفق می‌سازد« 
تعیین نموده‌اند. چون اعتقاد بر این است 
که تصور هر جایگاه و چشــم‌اندازی برای 
کسب‌وکار تنها با پیشرانی منابع انسانی 
رقم خواهد خورد، بنابراین با هدف‌گذاری و 
برنامه‌ریزی برای جذب برترین استعدادها 
به‌طریق اولی تحصیل حاصل است. رقابت 

در دنیای کسب‌وکارها روزبه‌روز شدیدتر 
و پیچیده‌تر می‌شــود و کسب‌وکارها در 
فضــای متغیر امروزی برای بقا، رشــد و 
توســعه‌ی خود باید منابع انسانی زبده را 
در جنگ استعدادها شکار کنند تا بتوانند 
مزیت رقابتی داشــته باشند. در فضیلت 
منابع انســانی همین بس که یگانه عامل 
برتری و حفظ مزیت رقابتی کسب‌وکارها 
به شــمار می‌رود. بنابرایــن رقابت برای 
جذب منابع انســانی روزبه‌روز فشرده‌تر 
می‌شود. از طرف دیگر جمعیت‌شناسی و 
بوم‌شناسی منابع انسانی گویای آن است 
که این منبع روز به روز کمیاب و محدود 
می‌شــود. کسب‌وکاری برنده است که در 
جنگ استعداد‌ها پیروز این میدان باشد. 

گذشــته، حال و آینده‌ی منابع انسانی 
گویای آن اســت که به‌تدریــج مفاهیم 
نیروی انســانی، منابع انسانی، سرمایه‌ی 
انسانی، سرمایه‌ی فکری، توسعه‌ی منابع 
انسانی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی 
و در نهایت پایداری منابع انسانی مطرح 
شده و یا در شرف نهادینه شدن قرار دارد. 
انباشت تدریجی دانش، تجربه و شایستگی 
نیروی انســانی در کسب‌وکارها منجر به 
شکل‌گیری سرمایه‌ی انسانی شده است. 
تبدیل منابع انسانی به سرمایه‌ی انسانی 
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به پایداری منابع انســانی و در نهایت به 
پایداری کسب‌وکار منجر می‌شود. در این 
رویکرد نوین کارکنان به‌عنوان شــرکای 
استراتژیک کسب‌وکار به حساب می‌آیند. 
در صورتی‌که در مدل سنتی منابع انسانی 
صرفاً رابطه‌ای قــراردادی، نگاه از بالا به 
پایین و تحقیرآمیز و ربات‌گونه حاکم بوده 
و کارکنان به حساب نمی‌آمدند و رویکرد 
مورد عمل بیش‌تر استثمار و بیگاری بوده 
اســت. اما این مدلِ مــوزه‌ای در فضای 
امروزه دیگر کارساز  کســب‌وکار رقابتی 
نیســت و به‌نوعی منسوخ شــده است. 
به‌قــول آنتونی رابینز »تنهــا چیزی که 
تغییر نمی‌کند خود تغییر است«. اما رمز 
و راز ضرورت سرمایه شدن نیروی انسانی 
در اقتصاد غیررقابتی غیر قابل‌هضم، درک 
و باور است. بنابراین کارکرد منابع انسانی 
در بخش بزرگی از فضای کســب‌وکار از 
جمله مؤسسات حسابرســی بیش‌تر در 
حد امور کارگزینی، پرســنلی، نگهداری 
سوابق و اطلاعات اســتخدامی، حضور و 
غیاب، مرخصی، محاسبات کارکرد، امور 
بیمه و... باقی مانده است. نتیجه‌ی آن در 
کوتاه‌مدت عدم تحول کسب‌وکار سنتی 
و بخور و نمیر و در بلندمدت نیز افزایش 
ریسک‌های عدم کشف، عدم امکان ایفای 
به‌موقع تعهدات و درنهایت ابهام در تداوم 
فعالیت را به ارمغان می‌آورد. این در حالی 
اســت ‌که رویکرد مدیریت اســتراتژیک 
در کســب‌وکارها از مرحله‌ی »پیش‌بینی 
آینــده« به فرایند »خلــق آینده« تغییر 
کرده اســت. همــه‌ی این تغییــرات و 
نگرش‌هــا و رویکردها محصــول اقتصاد 
رقابتی است و نظام اقتصادی غیررقابتی 
و دولتی ما باعث شــده که ما همچنان با 
هر ندانم‌کاری کورمال‌کورمال به عملکرد 
ســنتی و ضعیــف خود ادامــه بدهیم و 

ورشکست، حذف و منقرض نشویم. 
کسب‌وکار حسابرسی نیز تافته‌ی جدا 
بافته از این سیستم نیست. تمام مقدرات 
حرفه‌ی حسابرسی در اختیار دولت قرار 
دارد و مدیران دولتی نیز این حرفه را در 
حد فهم و نیازمندی خود تقلیل داده‌اند. 

پس عقل ســلیم آدم‌های هوشیار حکم 
می‌کند در عــدم امکان راه‌حل برون‌رفت 
از وضعیت فعلی و سرخوردگی لاجرم به 
فکر راه فرار باشــند، راهکاری که ناگزیر 
گریزناپذیر می‌شــود. در کشورمان برای 
حل یک مشــکل و چالش باید حتماً به 
یک سطح بالاتر رفت زیرا ریشه و منشاء 
اکثر مسائل معمولاً در یک پله بالاتر نهفته 
و پنهان اســت. بنابراین اگر چالش‌های 
نظام اقتصادی، حکمرانی، قوانین تجارت، 
مالیات‌ها، محاسبات و استفاده از خدمات 
حسابداران رسمی و.... ما حل‌وفصل شود 
قطعاً مســائل اصلی حرفه‌ی حسابرسی 
نیز راه‌حــل پیدا می‌کند ولــی با نگاه و 
تلاش‌های مستقل که اتفاقاً ضروری هم 
است فقط درد و رنج مان را کم می‌کنیم 
ولــی در جا زدن هم چنان پابرجاســت، 
زیرا بند ناف ما به جاهای دیگری بســته 
است فقر و فلاکت که انتخابی نبوده بلکه 

همیشه تحمیلی بوده است. 
مقام معظم رهبــری در فروردین ماه 
1389 سیاســت‌های کلی 26 گانه نظام 
اداری کشور را ابلاغ فرمودند. بندهای )2( 
تا )9( این سیاست‌ها مربوط به توسعه‌ی 
منابع انسانی است. در این بندها ازجمله 
می‌خوانیم: ۲- عدالت‌محوری در جذب، 
تداوم خدمــت و ارتقای منابع انســانی 
۳- بهبــود معیارها و روزآمدی روش‌های 
گزینش منابع انســانی به منظور جذب 
نیروی انسانی توانمند، متعهد و شایسته 
و پرهیز از تنــگ نظری‌ها و نگرش‌های 
سلیقه‌ای وغیرحرفه‌ای 4- دانش‌گرایی و 
شایسته‌سالاری مبتنی بر اخلاق اسلامی 
در نصــب و ارتقــای مدیــران ۵- ایجاد 
زمینه‌ی رشــد معنوی منابع انســانی و 
بهســازی و ارتقای سطح دانش، تخصص 
و مهارت‌های آنــان 6- رعایت عدالت در 
نظام پرداخت و جبران خدمات با تأکید بر 
عملکرد، توانمندی، جایگاه و ویژگی‌های 
شغل و شاغل و تأمین حداقل معیشت با 
توجه به شرایط اقتصادی و اجتماعی ۷- 
زمینه‌ســازی جذب و نگهداری نیروهای 
متخصص در استان‌های کم‌تر توسعه‌یافته 

و مناطق محــروم. ۸- حفــظ کرامت و 
عزت و تأمین معیشــت بازنشســتگان و 
مستمری‌بگیران و بهره‌گیری از نظرات و 
تجارب مفید آن‌ها. ۹- توجه به استحکام 
خانــواده و ایجاد تعادل بین کار و زندگی 

افراد در نظام اداری. 
حــال با گذشــت بیــش از یک دهه 
از ابــاغ ایــن موازین چنــد درصد این 
سیاســت‌ها در نظام اداری کشــور و به 
تبع آن در ســازمان‌ها جاری شده است؟ 
تقریباً هیچ! در آموزه‌های دینی ما انسان 
اشرف مخلوقات ذکر شــده ولی ما ابزار 
تحقــق آن را فراهم نمی‌کنیم و نگاه‌مان 
به کارکنان هنوز که هنوز اســت فیزیکی 
و غیر انســانی اســت. برای این‌که بتوان 
از معرکه‌ی رقابت جان ســالم به در برد 
باید حکمرانی منابع انسانی نهادینه شود. 
بدین منظور ســازمان‌ها از چارچوب‌ها، 
الزامــات، اســتانداردها و رهنمودهــای 
مشــخصی پیروی می‌کنند تا در راستای 
منابع‌انسانی  ســازمان،  اســتراتژی‌های 
 ISO30414 خود را توســعه دهند. مدل
ضوابط بین‌المللی اســت که نقشه‌ی راه 
توســعه‌ی منابع انسانی را نشان می‌دهد. 
هم‌چنین مدل ISO 34000 در کشــور 
برای این ایجاد شده است تا بتواند به‌طور 
یکپارچه همه‌ی فرایندهای منابع انسانی 
را ارزیابی، آسیب‌شناسی و اثربخشی آن‌ها 
را بررســی و سازمان‌ها را در جهت بهبود 
آن‌ها یــاری کند. طبق این مدل می‌توان 
وضعیت موجود مدیریت منابع انسانی و 
ســطح بلوغ فرایندهای آن را در سازمان 
بررسی و پروژه‌های بهبود آن‌ها را فراهم 
کرد و یک فرهنــگ تعالی و کمال را در 

کسب‌وکار ایجاد نمود. 
عدم توجه و باور به مدل‌های توســعه 
منابع انسانی پیامدها و تبعات ناگواری را 
به کسب‌وکارها تحمیل می‌کند. کسب‌وکار 
نوپای حسابرسی در کشــورمان به دلیل 
ماهیت نظام اقتصــادی و عدم تبعیت آن 
از قواعد جهانی هنوز فاقد دوام و قوام لازم 
برای اســتفاده‌ی کامل از ظرفیت مدل‌ها، 
تکینک‌ها و توصیه‌های توســعه‌ی منابع 
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لیکن منطقاً جهت‌گیری  انسانی اســت. 
و چشــم‌اندازمان حداقل باید با دســت 
فرمان فعلی نباشد. امروزه سرعت یکی از 
کلیدی‌ترین عوامل موفقیت کسب‌وکارها 
به شــمار می‌رود. انعطاف‌پذیری و کسب 
تاکتیک‌های  اتخــاذ  آرایــش ســریع و 
چریکــی عامل برتری و پیروزی در جنگ 
کسب‌وکارها به شمار می‌رود. به‌قول رابینز، 
فرایند تیراندازی سنتی شامل، آماده شدن، 
هدف گیری کــردن و در آخر تیراندازی 
کردن است در صورتی‌که در مدیریت نوین 
این فرایند، تیراندازی کردن، آماده شــدن 

و هدف گیری کردن اســت. کســب‌وکار 
بسازوبفروشــی با این رویکــرد تبدیل به 
بفروش‌ســازی شده اســت. کسب‌وکارها 
بایــد یک قدم از فرصت‌ها پیش باشــند. 
در صورتی‌که ما در کسب‌وکار حسابرسی 
بیش‌تــر فرصت‌ســوزی می‌کنیــم تــا 
فرصت‌سازی و شکار فرصت‌ها چون سنت 
ایجاد فرصت در گرو با هم بودن، همراهی 
و همدلی است که از آن به شدت غافلیم. 

در ارکان جامعــه، کارگروه‌ها، مجامع 
و محافل حرفه‌ای از پنج حســابرس که 
در دور یــک میز جمع می‌شــوند گاهی 

بیش از پنج عقیده‌ی متفاوت درمی‌آید، 
اما قیمت فلان میوه توســط واســطه‌ها 
در سراســر کشــور آن هم در یک لحظه 
تعییــن می‌گردد! با ایــن جدایی فکری 
ما چگونه بر چالش‌های توســعه‌ی منابع 
انسانی فائق می‌آییم؟ چرا سنت مروت و 
مدارا را کنار گذاشــته‌ایم؟ چرا جامه‌دوز 
لخت شــدیم؟ چون ما یاد گرفته‌ایم که 
دیگــران برای مــا تصمیــم بگیرند و ما 
تک‌به‌تک عمدتاً نقشی در رشد، توسعه و 
تعالی حرفه نداشته‌ایم. علی‌رغم پیشرفت 
تدریجی مدل‌های توسعه‌ی منابع انسانی 

لیکن از ابتدا سرشــت حسابرسی مبتنی 
بر مدل‌های تعالی و شایســتگی بنا شده 
اســت. برای ورود به حرفه‌ی حسابرسی 
داشــتن ســواد تخصصی و عمومی روز 
فــارغ از مــدارک تحصیلی اخذ شــده، 
تجربــه و مهارت که در هــرم حرفه‌ای و 
یا نردبان شغلی در مؤسسات حسابرسی 
با کیفیت کســب شده باشــد و فارغ از 
کنتــور انداختــن و نیز برخــورداری از 
شایســتگی‌های عمومی )نظم و انضباط، 
مسئولیت‌پذیری، وظیفه‌شناسی، صداقت 
و روراستی، برون‌گرا و صمیمی، ارتباطات 

گفتاری، نوشــتاری، شــنیداری، اعتماد 
به نفس، انطباق‌پذیــری، انعطاف‌پذیری، 
توان کار گروهی، وجــدان کاری، تواضع 
و خویشــتن‌داری، ســامت روحــی و 
روانــی، گشــودگی ذهــن(، اختصاصی 
)شــمّ قوی نظارت و بازرسی، خلاقیت، 
کنجکاوی، نکته‌ســنجی، ابتــکار عمل، 
قدرت تجزیه و تحلیل واســتدلال وتوان 
قضاوت( و اخلاقــی )صلاحیت حرفه‌ای، 
درستکاری، بی‌طرفی، رازداری و رفتار و 
آداب حرفه‌ای( ضروری است. حسابرسی 
کاری اکتشافی است در صورتی‌که بیش‌تر 
مشــاغل الگوریتمی هســتند لذا همین 
عامل باعث شده که شواهد تجربی بگوید 
حسابرس، حسابداری است که با گوشش 
می‌بیند و با چشــمش می‌شنود! به‌قول 
مولوی: ‌»ای بسا بیدارچشم و خفته‌دل / 

خود چه بیند دید اهل آب‌وگل؟« 
از همیــن رو، در حسابرســی، عموماً 
دانش را می‌شــود با تجربه معادل‌سازی 
کرد و تقلیل داد ولی معکوس آن درست 
نیســت یعنی تجربه را نمی‌توان با دانش 
معادل‌سازی کرد و به آن تقلیل داد. کاری 
کــه به‌غلط در آزمون انتخاب حســابدار 
رســمی و آزمــون رتبه‌بنــدی کارکنان 
حرفــه‌ای رخ می‌دهد! عمــق فاجعه هم 
زمانی اســت که حتی مدارک تحصیلات 
تکمیلی هم خریدنی شــده است. سنت 
حساب‌کشی ایجاب می‌کند که حسابرس 
به لحاظ دانش، تجربــه و حقوق و مزایا 
همیشه یک سر و گردن بالاتر از مدیران 
واحد مورد رسیدگی باشد به همین جهت 
است که مؤسسات حسابرسی بین‌المللی 
)BIG FOUR( همیشه برترین استعدادها 
را جذب و بالاترین حقوق و مزایا را در بین 
کارفرمایان پرداخت می‌کنند. شایستگی 
مهارت‌ها،  دانش‌هــا،  مجموعــه‌ی  بــه 
خصوصیات فردی و توانمندی‌های مرتبط 
با کار اســت که باعث می‌شود سازمان به 

مزیت رقابتی پایدار دست یابد. 
به اســتناد شــواهد تجربی حدود 20 
درصــد شایســتگی‌ها ذاتی، جوششــی 
و مشــمول اســتعدادیابی و حــدود 80 
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درصد آن کوششــی و اکتسابی است که 
سازمان‌های برجسته با درک اهمیت این 
موضوع با بســط فرهنگ سازمانی نسبت 
به استعدادســازی در کارکنان خود اقدام 
می‌کننــد که به همین دلیــل به مزیت 
رقابتی دست می‌یابند و با عنایت به تولید 
بومی و اختصاصی آن به‌سختی و به‌ندرت 
توســط رقبا تقلیــد یا کپی می‌شــوند. 
کســب‌وکاری  به‌عنــوان  حسابرســی 
دانش‌بنیان که خدمات آن کالایی عمومی 
قلمداد می‌شود و ذی‌نفعان متعددی دارد، 
داشــتن مجموعه‌ی شایســتگی‌ها برای 
جلب اعتماد ذی‌نفعان کلیدی و پذیرش 
عمومی حرفه و تبدیل آن به ســرمایه‌ی 
اجتماعــی اهمیت حیاتــی دارد. غفلت 
از شایســتگی‌های ضروری ضریب نفوذ 
حسابرســی را به پایین‌ترین شکل نگاه 
می‌دارد و در نهایت نیــز آن را به ابتذال 

می‌کشاند. 
آیین‌نامه‌ی »ســقف مجاز  براســاس 
ارایه‌ی خدمــات تخصصــی و حرفه‌ای 
توســط مؤسسات حسابرســی«، ساعات 
قابــل تخصیــص در هرکار حسابرســی 
مشــتمل بر مدیر 6 درصد، سرپرســت 
14 درصد، حســابرس ارشد 20 درصد، 
حســابرس 50 درصد و کمک‌حسابرس 
10 درصد است. ارتقای رده‌های حرفه‌ای 
طبــق آیین‌نامــه‌ی فوق‌الذکــر با فرض 
داشتن لیسانس حســابداری مشتمل بر 
حسابرس ارشد با سه سال سابقه‌ی کار، 
سرپرســت با 5 سال و سرپرست ارشد با 
7 سال ســابقه‌ی کار تعیین شده است. 
بنابراین برخلاف عمده‌ی کســب‌وکارها 
در حرفه‌ی حسابرســی امکان نگهداشت 
همــه‌ی کارکنــان جذب شــده در هرم 
حرفــه‌ای امکان‌پذیــر نیســت. ماهیت 
حسابرســی الــزام می‌کند نــرخ خروج 
کارکنــان متناســب درصدهــای مزبور 
به‌تدریــج محقق شــود. چرخه‌ی حیات 
است  این  کسب‌وکار حسابرسی مستلزم 
که در این فرایند نرخ ورود و جذب با نرخ 
خروج کارکنان متوازن و متعادل باشــد. 
در صورت فزونی خروج نسبت به ورود با 

کسری نیروی انسانی مواجه خواهیم شد. 
برای این‌که مقصدمان را تعیین کنیم باید 
اول مبداء را شناسایی کنیم و بدانیم کجا 
ایستاده‌ایم؟ بضاعت‌مان چیست؟ بنابراین 
توجه به مختصات موقعیت حاضر جهت 
غلبــه بر چالش‌هــا و بحران‌های موجود 

ضروری است. 
اول این‌که طی دهه‌‌‌های اخیر، هرم سنی 
جمعیت کشور شاهد تغییراتی بوده است و 
با توجه به نرخ باروری رو به سالخوردگی 
حرکت می‌کند. این مســأله باعث شــده 
تا جمعیت جوان کشــور که می‌توانست 
به‌عنوان یک فرصت برای رشــد اقتصادی 
به کار بیاید، به‌تدریج، بحران‌های متعددی 
را به کسب‌وکارها تحمیل می‌کند. میزان 
مشارکت افراد یک جامعه، به‌ویژه جوانان 
در بــازار کار به‌عنوان یکــی از مهم‌ترین 
مؤلفه‌های مؤثر رشــد اقتصادی محسوب 
می‌شود. در صورتی‌که در دهه‌ی اخیر روند 
جمعیت فعال و نرخ مشــارکت جوانان در 
اقتصاد کشــور کاهشی بوده، به‌طوری که 
جمعیت فعال جــوان از ‌8میلیون نفر در 
سال 1390 به 6/ ‌5میلیون نفر در 1399 

کاهش یافته است. 
گزارش آماری -تحلیلی وزارت تعاون، 
کار و رفاه اجتماعی، نشان می‌دهد نسبت 
جمعیت NEET یعنی جوانانی که نه شاغل 
 هستند و نه مشغول تحصیل یا کارآموزی

 education or training not in
employment ، در ایران نســبت به 
میانگین دنیا و کشــورهای منطقه بالاتر 
است. جمعیت NEET افراد بدون شغلی 
هستند که جزو »آمار بیکارها« به حساب 
نمی‌آیند؛ زیرا »در جست‌وجوی شغلی« 
نیستند. اگر جمعیت NEET مانند افراد 
بیکار، برای جست‌وجوی شغل وارد بازار 
کشور شــوند و نتوانند شغلی پیدا کنند، 
بیش  جمعیت »بیکارهای جوان کشور« 
از ۶برابر خواهد شــد. مطابــق آمارها در 
ســال۱۳۹۹ از جمعیــت ۷/ ۱۶میلیون 
نفری جوان کشــور، بیش از ۶/۳ میلیون 
)۳۸ درصد( جزو جمیعت NEET هستند 
و در فرایند تولید ملی نقشی ندارند. این 

نســبت در جهان ۲۲/۱درصد، در ترکیه 
۲۴/۴درصد، در پاکستان ۳۱ درصد و در 
کشورهای عربی ۳۴/۴ درصد بوده است. 
 NEET این گزارش، نسبت بالای جمعیت
در ایران را یک هشدار برای اقتصاد تلقی 
می‌کند. عواملی نظیر تورم حاد، تبعیض، 
فســاد، فرصت‌های نابرابر، رانت، آینده‌ی 
ناروشــن باعث بالا رفتــن این جمعیت 

خاموش در بازار کار ایران شده است. 
آمــار حضور و غیاب پنج ســال اخیر 
آزمون انتخاب حسابدار رسمی بیانگر آن 
است که در سال 1400 نسبت 69 درصد، 
1399 نسبت 65 درصد و در سال 1398 
نسبت 62 درصد و در سال 1397 نسبت 
61 درصد و در ســال 1396 نسبت 56 
درصد و در سال 1395 نسبت 55 درصد 
انتخاب حســابدار  از داوطلبــان آزمون 
رسمی در جلســات آزمون غایب بودند! 
قابل ذکر است که تاریخ برگزاری آزمون 
سال 1400 با نظرخواهی از داوطلبان و با 
نظر اکثریت آن‌ها تعیین شده بود. شمار 
دانشجویان کشور از 5 میلیون دانشجو به 
3/5 میلیون دانشجو رسیده است. دانشگاه 
آزاد اســامی از 2/5 میلیــون دانشــجو 
در دهــه‌ی قبل به  800 هزار دانشــجو 
در ســال تحصیلی جدید رســیده است. 
این‌ها نشــانه‌های نگران‌کننده‌ای اســت 
باید چشم‌انداز  و مؤسسات حسابرســی 
کســب‌وکار خود را متناسب با تغییرات 
جمعیتی کشور تنظیم و هماهنگ کنند. 
دوم این کــه پدیــده‌ی مهاجرت در 
کشور نیز با آن‌چه در گذشته شاهد بودیم 
تفــاوت معنی‌داری پیدا کرده اســت. در 
دهه‌های گذشته بیش‌تر فعالان سیاسی 
و منتقدان قدرت و نیز استعدادهای برتر 
کشــور را ترک می‌کردند اما اکنون موج 
مهاجرت به اقشــار و گروه‌های بیش‌تری  
تسری و به مهاجرت منابع انسانی گرایش 
پیدا کرده است. کشورمان در سال 2017 
با 1/3 میلیون نفر مهاجر رتبه‌ی 54 را در 
میان کشورهای مهاجرفرصت کسب کرده 
در حالی که اندک‌زمانی پیش‌تر این رتبه 
76 بوده است. افزایش تعداد دانشجویان 
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ایرانی در حال تحصیل در خارج از کشور 
به 150 هزار دانشــجو و عدم بازگشــت 
آن‌ها به کشــور منجر به کوچ فزاینده‌ی 
منابع انسانی شــده است. اگر ریشه‌های 
ایــن تغییــرات درمان نشــود زنجیروار 
آثــار تخریبی تدریجــی آن هم‌چنان بر 

کسب‌وکارها آوار خواهد شد.
ســوم این‌کــه عوامــل و متغیر‌های 
گوناگونــی بر توســعه‌ی منابع انســانی 
اثر دارند. عوامل حرفه‌‌ای آن در ســطح 
مؤسسه‌ی حسابرسی شامل چشم‌انداز و 
ارزش‌های حاکم، برند و قدمت مؤسسه، 
ترکیب و تنوع کارها، ساختار یکپارچه و 
حرفه‌ای، اندازه و ظرفیت، رتبه‌ی کیفیت، 
حسن شــهرت مدیران، رتبه‌ی درآمدی 
مؤسسه، روابط و ارتباطات شفاف شرکا، 
مدیــران و کارکنان، شــفافیت اصول و 
ضوابــط حاکم، ســطح تجربــه و دانش 
روزآمد مدیران، میانگین ســنی مدیران، 
جایگاه مؤسســه در حرفه، اســتفاده از 
فناوری اطلاعات، بازآموزی مداوم، محیط 
حرفه‌ای و شایسته‌سالار، فرصت‌های رشد 
و ترقی برابر، حاکمیــت اخلاق حرفه‌ای 
و عزت و کرامت انســانی، ســاختارهای 
انگیزشــی، ارتباطــات بین‌المللی، تعداد 
دفاتر و شــعب، حقوق و مزایای منصفانه 
و....، کامــاً بر جــذب و نگهداری نیروی 

انسانی مؤثر و تعیین‌کننده هستند 
چهارم این که نوع نظام اقتصادی، نظام 
نظارت‌گریزی،  حسابدهی،  و  پاسخ‌گویی 
تغییرات جمعیتــی، بازارهای کار رقیب، 
نظام آموزشــی، گســتردگی ذی‌نفعان، 
فشــار  غیرحرفه‌ای،  نظارت‌هــای  تعدد 
مداوم کاری، تبعیض و نابرابری، ریســک 
دادخواهی، عوامل جغرافیایی، تأمین مالی 
و معنوی و...، همــه و همه دومینووار در 
توسعه و یا تحلیل منابع انسانی تأثیر تام و 
شگرف دارد. نگاه تک‌بعدی، ساده‌انگارانه 
و تقلیل‌گرایانه به منابع انسانی و گره زدن 
کامل آن به حقــوق و مزایای کارکنان و 
غفلت از ضعف‌های بنیادی، ســاختاری، 
رفتاری،  فکری و.... مانع از اصلاح و بهبود 

و توسعه‌ی کسب‌وکار می‌شود. 

منابع انسانی کارآمد و فناوری روزآمد 
دو روی ســکه به‌عنــوان قــوای محرکه 
موفقیت ســازمان به شــمار می‌روند. در 
اطلاعات  فناوری  عقب‌ماندگی  گذشــته 
یکی از چالش‌های اصلی حرفه بود امروز 
نــه تنها رفع نشــده بلکه بحــران منابع 
انســانی نیز بــه آن اضافه شــده و فردا 
مســائل دیگری قطعاً در راه اســت. باید 
صورت‌بنــدی واقع‌بینانــه از چالش‌های 
موسات حسابرسی ارایه کنیم و حل‌وفصل 
آن‌ها با نگاه و مدل‌های سنتی و به‌‌تنهایی 
امکان‌پذیر نیســت و همه‌ی مؤسســات 
حسابرســی باید همت کننــد. جدای از 
مباحث ضروری چارچوب نظری توسعه‌ی 
منابع انسانی، در مواجهه با کسری نیروی 
انسانی شواهد تجربی 20 فرمان  ذیل را 
تجویز کرده‌‌اند که برخی از آن‌ها ریشه‌ای 
و برخــی دیگر مســکنی عمل می‌کند و 
صــد البته حصول نتیجــه در این زمینه 
مستلزم ترک عادت و سنت‌های قدیمی 
و غلط کســب‌و‌کار و اقدامات ساختاری 
است. تداوم مؤسسه‌داری سنتی می‌شود: 
گــرگ دهن‌آلــوده و یوســف ندریده؟ 
شرکای مؤسســه، کارکنان، صاحب‌کار، 
ذی‌نفعــان کلیــدی و .... همــه ناراضی! 
درصورتی‌که مدیران مؤسسات حسابرسی 
در فضای کســب‌وکار پیچیده‌ی امروزی 
باید فیلســوف و با تئوری‌هــا، روش‌ها و 
مدل‌های علمی و روزآمد آشــنا باشند و 
با کار بســت آن‌ها بر چالش‌ها فایق آیند 
و منافع همه‌ی زنجیره‌ی حسابرســی را 
تأمین کنند. نق زدن مداوم، دست‌دست 
کردن، فرافکنی و بی‌عملی در این زمینه 
مقرون به توسعه نیست و سخن آخر آن 
که می‌دانید دردناک‌تر و تلخ‌تر از »آدم« 
بدون  »حرفه«ی  چیســت؟  بی‌»حرفه« 

»آدم« است! 

1. جایگزینی: 
 )B( در ادبیات منابع انسانی چهار بی
در زمینه تأمین کســری منابع انســانی 
توصیــه می‌شــود. ســاختن و پرورش 
نگهــداری  و  حفــظ   ،)build( دادن 

)bind(، قرض گرفتــن )borrow( و 
پیشنهاد  بنابراین آخرین   .)buy( خرید 
اســتخدام جدید اســت و قبل از آن بر 
نگهداشت سرمایه‌ی انسانی توصیه شده 
اســت. در حرفه‌ی حسابرسی با توجه به 
سرشــت آن وجود منابع انسانی جوان و 
با انگیزه و استعداد در خط مقدم اجرای 
عملیــات و ضــرورت برقــراری جریان 
زاینــده و مســتمر ورود و خروج نیروی 
انســانی اســتفاده از رویکرد جایگزینی 
را اجتناب‌ناپذیــر کرده اســت. اما برای 
رده‌هــای سرپرســتی و مدیریت باید از 
ســایر بی‌ها استفاده کرد و حتی‌المقدور 
جایگزینــی در ایــن رده‌هــا توصیــه 
نمی‌شــود. در جایگزینی اول باید بدانیم 
که مخاطبان ما از کدام نســل هستند؟ 
نیازهــا و اولویت اصلی آن‌ها چیســت؟ 
چه خلقیــات و ســلیقه و خصوصیاتی 
دارند؟ کجا می‌توان آن‌ها را پیدا کرد؟ از 
کدام رسانه‌ها بیش‌تر استفاده می‌کنند؟ 
ســپس متناسب پاســخ‌های ارایه شده 
نســبت به طراحی اطلاع‌رســانی جذب 
اقدام کنیم. جذب نسل دهه‌ی هشتادی 
با دهه‌های هفتاد، شصت و پنجاه کاملًا 
متمایز باید باشــد و بــرای ارتباط با هر 
نسل باید با به با خصوصیات فرهنگی آن 
نسل آشنا باشیم. نسل جدید باهوش‌تر، 
با تکنولوژی عجین‌تر، فردگراتر و دارای 
استقلال مالی و فکری، جاه‌طلب، دنبال 
پیشرفت سریع و.... هستند. نسل جدید 
به اشــتغال دیگر مثل ما به‌عنوان »ممدّ 
حیات« نگاه نمی‌کند بلکه شاید در این 
نسل رویکرد »مفرح ذات« غالب‌تر باشد. 
ازاین‌رو، حتماً برای جذب همکاری باید 
پیشنهاد متمایز و اثرگذاری طراحی کرد. 
فرهنگ ســازمانی باید برای استعدادها 
فــرش قرمز پهــن کند.  طلاع‌رســانی 
مســتقیم به جامعه‌ی هدف و متناسب 
علاقه و ذائقه هریک از دوره‌های نســلی 
مشــتمل بــر درج آگهی اســتخدام در 
دانشکده‌های حسابداری، اپلیکیشن‌های 
کاریابی حرفــه‌ای در فضــای مجازی، 
رسانه‌های  بین‌المللی،  اپلیکیشــن‌های 
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مجــازی، روزنامه‌های پرتیراژ سیاســی 
تخصصــی،  نشــریات  اقتصــادی،  و 
نمایشــگاه‌های تخصصی، شــرکت‌های 
کاریابــی،  وب‌ســایت‌های  کاریابــی، 
وب‌سایت مؤسســه و... می‌تواند مناسب 
باشــد. آیا درج آگهی استخدام سنتی و 
ساده از سوی مؤسسات حسابرسی طی 
20 ســال گذشته صرفاً در سایت جامعه 
بــدون هیچگونه تحولی حتی در ادبیات 

آن به نظر جذب‌کننده می‌رسد؟ 
برمبنای شــواهد تجربی فراوان معیار 
درآمد و حقوق مؤلفه‌ی اصلی پیوستن و 
خروج از ســازمان نیست بلکه کارجویان 
به دلیل وجهه‌ی عمومی ســازمان به آن 
می‌پیوندنــد و به دلیل رفتارهای مدیران 
ســازمان را ترک می‌کنند. فرهنگ سالم 
ســازمانی کارکنــان را متعهــد و راضی 
)به‌خصــوص در شــرایط دشــوار( نگه 
مــی‌دارد. عضو یــک »خانــواده« بودن 
مهم‌ترین دلیل پیوســتن نسل جدید به 
سازمان‌هاست که باعث می‌شود »جذب« 
به معنــای واقعی کلمه اتفــاق بیفتد نه 
بدهد.  فقــط »اســتخدام« روی  این‌که 
نســل جدید با شــهامت مدیریت را نقد 
می‌کند و تحمل‌پذیری کمتری به شرایط 
غیر انسانی، اخلاقی، تبعیض، استثمار و 

بیگاری از خود نشان می‌دهد. 
آهن‌ربــای »برند« در جــذب معجزه 
می‌کند. برند محصــول رابطه‌ی روانی و 
عاطفی بیــن تولید کننده مصرف کننده 
ایجــاد می‌کنــد و برنــد کارفرمایی نیز 
رابطــه‌ی روانی و عاطفی بیــن کارفرما 
و کارکنــان و کارجویــان ایجاد می‌کند. 
شــواهد تجربــی می‌گویــد کارکنان و 
کارجویان به دلیل احساس غرور، افتخار 
و اعتبار اجتماعی، فضای شایسته‌سالاری 
و صمیمی، داشتن فرصت‌های یادگیری، 
ارتقا، رشد و پیشرفت، روابط و ارتباطات 
ســالم، حقوق و مزایــای منصفانه و... به 
دنبال کارفرمایان برند هستند. معجزه‌ی 
برند است که کارکنان را در موفقیت‌های 
سازمان شریک می‌کند و نیازهای متنوع 
آن‌ها را ارزشمند تلقی و برآورده می‌کند. 

بنابراین مؤسســات حسابرســی نیازمند 
بازآفرینــی و معماری برنــد کارفرمایی 
و خدمــات در ایــن زمینــه هســتند و 
قطعــاً با رویکردها و مدل‌های ســنتی و 
نمی‌توان  دیگر  کوچک  کســب‌وکارهای 
چشم‌انتظار هجوم کارجویان و ماندگاری 

استعدادها بود. 
شــرکت گوگل در سنوات اخیر حدود 
4 میلیون درخواست استخدام در سال از 
سراسر جهان دریافت می‌کند درصورتی‌که 
فقط امکان جــذب 10درصد آن‌ها را در 
هر ســال دارد. نتیجه‌ی انتخاب کارکنان 

هم می‌تواند آینده ســازمان را تضمین و 
هم می‌توانــد آن را تضعیف کند. به بعد 
از فراخوان جذب باید مصاحبه اختصاصی 
جهت ارزیابی ســواد، تجربه و شایستگی 
کارجویــان صورت گیــرد لیکن به دلیل 
این‌که مصاحبه‌ها حالت شکلی پیدا کرده 
و کارجویان اغلب دست مصاحبه‌کنندگان 
را می‌خواننــد و باب میل آن‌ها پاســخ 
می‌دهنــد بنابراین اشــتغال آزمایشــی 
مؤثرترین روش جهت ارزیابی کارجویان 
در حرفه‌ی حسابرســی قلمداد می‌شود. 
البته نباید فراینــد جذب صرفاً در مواقع 

اضطراری کســری نیروی انســانی انجام 
شــود بلکه فرایند جــذب به‌خصوص در 
حرفه‌ی حسابرسی فرایندی مستمر باید 
تلقی شود و همیشه خزانه‌ای از مصاحبه 

شدگان در دسترس مدیریت باشد. 
در جــذب باید توجه داشــت که در 
قانون کار چیزی به نام قرارداد آزمایشی 
وجود ندارد. مــاده‌ی 11 قانون کار نیز 
به حق توافــق دو طرف برای داشــتن 
چنیــن قراردادی اشــاره می‌کند. مانند 
هــر قرارداد دیگری هر دو طرف باید آن 
را تأیید و امضا کننــد. این نوع قرارداد 

تنها می‌تواند در ابتدای کار منعقد شود 
و کارفرمــا نمی‌تواند بعد از از گذشــت 
مدتی از انجام خدمت درخواست انعقاد 
قرارداد آزمایشی داشــته باشد. حداکثر 
مدت قرارداد آزمایشــی در قرارداد کار 
برای کارگر ساده یک ماه و برای نیروی 
کار متخصص ســه ماه تعیین شده است 
کارفرما نمی‌تواند مدتی بیش از سه ماه 
را به‌عنوان قرارداد آزمایشی تعیین یا آن 
را با شــرایط فعلی برای مدت بیش‌تری 
تمدیــد کنــد. در قــرارداد کار رعایت 
حداقل‌هــای تعیین‌شــده در قانون کار 
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الزامی اســت و کارگر و کارفرما حتی با 
توافق و درج در قــرارداد کار نمی‌توانند 
برای امتیازات و مزایــای کم‌تر باهم به 
توافق برســند. هرگونه توافــق در این 
زمینه بر خلاف مقررات قانون کار و فاقد 
اعتبار اســت و در مراجــع حل اختلاف 
نیز مــورد پذیرش قــرار نمی‌گیرد. در 
صورتی‌که کارفرمــا توانایی لازم را برای 
انجام مســئولیت در فرد نبیند می‌تواند 
بــا پرداخت حقــوق و مزایــای دوره‌ی 
آزمایشــی با او قطع همکاری کند حتی 
اگر چند روز از شــروع کار گذشته باشد 

کارفرما موظف به پرداخت حقوق کامل 
مدت قرارداد به انضمام عیدی و سنوات 
اســت. کارمندان در مدت قــرارداد کار 
آزمایشــی نیز باید از سوی کارفرما بیمه 
شوند بیمه نشدن کارمندان در این دوره 
به معنی تخلف از قانون کار اســت و در 
صورت شکایت باعث تعلق جریمه علاوه 

بر حق بیمه مربوط می‌شود. 

2- ساختن و پرورش دادن: 
تعلیــم و تربیت نیروی انســانی یکی 
از محصولات فرعی حسابرســی مستقل 

به شــمار مــی‌رود. همانطور کــه تئاتر 
برای ســینما، رادیو بــرای تلویزیون و..... 
نیروهای کارآمــد تربیت می‌کند. یکی از 
رسالت‌های حرفه‌ی حسابرسی نیز تعلیم 
و تربیــت نیــروی انســانی کارآمد برای 
حرفه‌ی حسابداری است. رشد و توسعه‌ی 
حرفه‌ی حسابرسی بدون پرورش نیروی 
انســانی و نیز صدور آن ممکن نیســت. 
پرورش نیروی انسانی هم مصرف داخلی 
بــرای حرفــه‌ی حسابرســی دارد و هم 
مصرف خارجی برای حرفه‌ی حسابداری 
بنابراین وجــود آن برای چرخه‌ی حیات 

حسابرسی ضروری اســت و هیچ منتی 
نمی‌تواند داشته باشــد. فقط نرخ ورود و 
خروج آن باید تدبیر شود. تعلیم و تربیت 
نیروی انسانی در مؤسسه دارای ساختار و 
ظرفیــت حرفه‌ای، با کیفیت، دارای تنوع 
کاری، با طی سلســله‌مراتب حرفه‌ای و با 
نردبان شــغلی زیر نظر افــراد کارآزموده 
امکان پذیر می‌شود. در غیر از این بستر، 
رغبت برای جــذب و مانــدگاری صرفاً 
از ســرناچاری و اســتیصال خواهد بود و 
خروجی آن پرورش نیروی انسانی نیست. 
مؤسسه‌داری،  نوین  الگوهای  به‌کارگیری 

ســاختارهای حرفه‌ای، بزرگی مؤسسات 
حسابرســی، نگاه بلندمــدت و ....  عامل 
پرورش نیروی انسانی محسوب می‌شوند. 

3- حفظ و نگهداری:
برای  انســانی  ســرمایه‌های  حفــظ 
موفقیت کســب‌وکارها از اوجب واجبات 
اســت. همــه‌ی کارکنــان در زنجیره‌ی 
ارزش خدمات حرفه‌ای، ارزش یکســانی 
ایجــاد نمی‌کنند و کارکنانــی که ارزش 
انســانی  خلــق می‌کننــد ســرمایه‌ی 
محسوب می‌شوند. فرهنگ سازمانی باید 
ســرمایه‌گذاری برای حفــظ و نگهداری 
منابع انسانی مشــتمل بر اعطای بورس 
اخذ مدارک حرفه‌ای و مهارتی در حوزه‌ی 
حسابداری، حسابرسی، فناوری اطلاعات، 
زبان و.... اعطای رتبه‌های جهشی، توزیع 
بن و یارانه‌‌های حرفه‌ای، اعطای مدال‌ها و 
تقدیرنامه‌ها، مراسم نکوداشت و.... نهادینه 
کند. موفقیت هر سازمانی به خلق ارزش 
برای ذی‌نفعان آن وابســته اســت. هیچ 
سازمانی نمی‌تواند بیش از توانایی کارکنان 
خــود کاری انجــام دهد. ســازمان‌های 
برجسته اعتقاد دارند »روی سوارکار باید 
شرط‌بندی کرد نه روی اسب«. دیل بروئر 
متخصص بهبود عملکــرد می‌گوید »اگر 
در حال خلق ارزش نیســتید پس حتماً 
در حال کاســتن از ارزش هســتید«. هر 
ســازمانی چه بداند یا نداند غیرمستقیم 
ابزاری برای تحقق مقاصد اجتماعی است. 
آخــر عاقبت تقلیــل ارزش هم حرفه‌ای 
شــکلی و صوری و حفظ ظاهر اســت.، 
امروزه مباحث نگهداشت نیروی انسانی به 
مدل ماندگاری نیروی انســانی بدل شده 
اســت و حفظ و نگهداری اجباری جواب 
نمی‌دهد و باید شرایط و محیط ماندگاری 
و  مهیا شــود. کســب‌وکارهای کوچک 
نمی‌توانند  بخواهند هــم  اگر  متوســط 
مدل‌های ماندگاری را جاری کنند. الزام 
وجود حداقل ســه ســال ســابقه‌ی کار 
حسابرسی برای شرکت در آزمون انتخاب 
حسابداررسمی و ســه سال سابقه‌ی کار 
مدیریت حسابرســی برای امکان شراکت 
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در مؤسسات حسابرســی به عنوان تنها 
فرصت پیش روی تامین کســری نیروی 
انســانی مؤسسات حسابرســی استفاده 
می‌شــود درصورتی‌که با اتکای صرف به  
این اجبارها، توســعه منابع انسانی میسر 
نمی‌شود. شواهد بی‌شمار تجربی پیوستن 
به قواعد جهانی کســب‌وکار را پیشنهاد 

می‌کند.  

4- انعطاف در تقسیم کار: 
در اجــرای تبصره‌ی )4( مــاده )10( 
آیین‌نامه‌ی ســقف مجــاز ارایه خدمات 
تخصصی و حرفه‌ای حسابداران رسمی در 
هر کار حسابرسی هریک از رتبه‌های بالاتر 
به‌استثنای مدیر حسابرسی دوم که الزاماً 
باید از شرکای مؤسسه‌ی حسابرسی باشد 
می‌تواند به جای رتبه‌های پایین‌تر انجام 
وظیفه کنــد. بنابراین در اجرای عملیات 
حسابرسی بین ایفای ماهوی  »نقش‌های 
گوناگون« و »تقسیم کار«  شکلی تفاوت 
جدی وجود دارد و مســئولیت نهایی با 
امضاکنندگان گزارش حسابرســی است. 
در مواقع کســری نیروی انســانی نقش 
های گوناگون باید توسط شرکای مؤسسه  
حسابرســی بدون توجه به تقســیم کار 

مرسوم ایفاء شود.

5. برنامه‌ی جانشینی: 
برنامــه‌ی جانشــینی بیش‌تــر برای 
رده‌های سرپرستی و مدیریت موضوعیت 
دارد. فقدان ســن بازنشستگی حرفه‌ای 
در مؤسســات حسابرســی مانــع از آن 
شــده تا از این قابلیت و ظرفیت به نحو 
مناسب اســتفاده شــود. یکی از دلایل 
کثرت مؤسســات حسابرســی می‌تواند 
همیــن موضوع باشــد که حســابداران 
مدیریت  تجربه‌ی  رسمی جوان خواهان 
و شــراکت به دلیل فقدان چشــم‌انداز 
و صــف انتظار طولانی از ایــن بابت به 
تاســیس مؤسســه‌ی حسابرســی روی 
می‌آورند. مدیریت سنتی اغلب مؤسسات 
حسابرسی مانع از تدوین و اعلام برنامه‌ی 
جانشینی می‌شود. نسل گذشته با عشق 

تمــام هنوز مشــغول تصدی مناســب 
مدیریتی هســتند و این عشق به‌نظر به 
این زودی ســرد نمی‌شود از طرف دیگر 
هم استعدادی در سنت جانشین پروری 
ندارند. این باعث می‌شود ما مدیریت‌های 
آینده را به شــانس بســپاریم که روش 
آزمــون و خطای آن هزینه‌ی بســیاری 
را به کسب‌وکار تحمیل می‌کند. تدوین 
برنامه‌ی زمانبندی جانشــینی و تدوین 
خزانه‌ی اســتعداد آیند‌ه‌ی کسب‌وکار را 
بیمه می‌کنــد. در دوران قبل از انقلاب 
در محله‌ی ما سینمایی فعالیت می‌کرد 
به‌نــام »فــرح« بعد از انقــاب صاحب 
ســینما برای این‌که کم‌ترین هزینه را از 
بابت تغییرات نظــام حکمرانی پرداخت 
کند با افزودن فقط یک نقطه نام سینما 
را به »فرخ« تغییر داد و ســپس بعد از 
مدتی فعالیت به دلیل عدم درک سیرت 
تحولات مربــوط و صرف اصلاح صورت 

موضوع، منقرض شد.  
 

6 استفاده از نرم‌افزار حسابرسی
نرم‌افزارهای  در حوزه‌ی حســابداری 
مختلفی متناسب صنایع مختلف تدوین 
و اســتفاده می‌شــود. لیکــن در بخش 
تولیدکننده‌ی  شــرکت‌های  حسابرسی، 
نرم‌افزار به دلیل بازار محدود حسابرسی 
حاضر به سرمایه‌گذاری در تولید نرم‌افزار 
کاربرد  در  بنابراین  نشــدند.  حسابرسی 
مجموعه اصــول و ضوابط حسابرســی 
عقب‌ماندگــی عمیقــی در اســتفاده‌ی 
فراگیر و نهادینه از ایــن فناوری وجود 
تصویب‌نامــه  تأکیــد  علیرغــم  دارد. 
هیأت وزیران در بنــد )9( »آیین‌نامه‌ی 
راهکارهــای افزایش ضمانــت اجرایی و 
تقویت حسابرسی« در سال 1388 مبنی 
بر تهیه‌ی نرم‌افزار حسابرســی در سطح 
سرمایه‌گذاری  هیچگونه  متأسفانه  ملی، 
ملی در این زمینه صورت نگرفته اســت. 
در جهان مؤسسات حسابرسی به تناسب 
انــدازه و ظرفیت خــود از نرم‌افزار‌های 
حسابرســی از جملــه ‌ای ســی ال و.... 
اســتفاده می‌کنند. شواهد تجربی نشان 

می‌دهــد كه بیــن اســتفاده از نرم‌افزار 
حسابرسی و بازده نیروی انسانی ارتباط 
دو ســویه‌ی مثبتــی وجــود دارد و در 
نتیجه خدمات حسابرســی با ســرعت، 
دقت و کیفیت بیش‌تری ارایه می‌شــود 
و متقابــاً بهای تمام‌شــده‌ی خدمات و 
ریســک آن نیز کاهش پیــدا می‌کند. 
تاریخی سطح  بودن  پایین  درصورتیک‌ه 
اقتصاد غیر  حق‌الزحمه‌ی حسابرسی در 
رقابتی کشور باعث شده ما فقط بر روی 
تمرکز  حسابرسی  افزایش حق‌الزحمه‌ی 
کنیم و از فرایند‌هــای کارآمد و روزآمد 
فاصله داشــته باشــیم و از کاســتی‌ها 
و ضعف‌هــای خــود غافل شــویم. در 
کشورهای پیشــرفته مدیران کسب‌وکار 
تمام هوش، اســتعداد و تــوان خود را 
تمام‌شده‌ی خدمات  بهای  صرف کاهش 
می‌کنند تــا از صحنــه‌ی رقابت حذف 
نشــوند. درســت برعکس در کشورمان 
همه هــم و غم ما افزایــش حق‌الزحمه 
اســت! بنابراین افزایــش حق‌الزحمه از 
طرف قســمت تقاضا تا حدی کشــش 
دارد و بایــد در قســمت عرضه خدمات 
نیز بر روی مؤلفه‌هــای دیگر موضوع از 
تمام‌شــده خدمات  بهای  کاهش  جمله 
هم تلاش کنیــم. اســتفاده از نرم‌افزار 
حسابرســی باعث کاهش ســاعات کار 
کارکنان در زمان کسری نیروی انسانی 
و کاهش بهای تمام‌شــده‌ی خدمات در 

بازار رقابتی می‌شود. 

7. نوآوری فناورانه: 
اســتفاده از پهپــاد در نظــارت بــر 
انبارگردانی‌ها و...، اســتفاده از ظرفیت و 
قابلیت‌های بی‌نظیر نرم‌افزار‌های اکســل، 
اوراکل، اکسس، اس کیو ال سرور، کیس 
ویر، آیدیا و...، در فرایند و اجرای عملیات 
حسابرسی، تحلیل و ارزیابی اطلاعات مالی 
صاحبك‌ار را با ســرعت، دقت و کیفیت 
بیش‌تری انجام می‌دهــد. این ابزارها، در 
واقع برای اســتخراج و جستجوی داده‌ها 
استفاده می‌شود و تجزیه و تحلیل داده‌ها 
را با انواع آمارهای توصیفی انجام می‌دهد. 
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نرم‌افزارهای مذکور شامل ابزارهایی است 
که روش‌های حسابرســی را نمونه‌سازی 
و آســان می‌کند. استفاده از نرم‌افزارهای 
کاربــردی باعــث کاهش زمــان اجرای 
عملیات، اشــتباهات انســانی و ریسک 
حسابرسی می‌شود و حسابرسی را تسهیل 

و کیفیت آن را تأمین می‌کند. 

8. ارتقای بهره‌وری: 
می‌دانند  موفق  ســازمان‌های  همه‌ی 
که میزان بهــره‌وری هر یک از کارکنان 
چقدر اهمیت دارد و چه مقدار می‌تواند 
برای ســازمان تولیــد ارزش کند. وقتی 
می‌گوییم »بهــره‎وری کارکنان«، منظور 
این اســت که کارکنان از ســاعات کار 
خود به نحو احسن و هدفمند برای انجام 
وظایف مهم و مرتبط اســتفاده می‌کنند 
وقتــی کارکنان به این شــکل بهره‌وری 
داشته باشند، کسب‌وکار از تمام ظرفیت 
منابع انســانی خود با حداقل هدررفت 
اســتفاده کرده است.در هر کسب‌وکاری 
برای این که اســتخدام کارکنان منطقی 
به نظر برسد، لازم است تا میزان ارزشی 
که کارکنان برای سازمان تولید می‌کنند 
بیش‌تر از مقدار هزینه‌ای باشد که صرف 
پرداخت دســتمزد آنان می‌شود. به این 
ترتیــب، می‌تــوان گفت که اســتخدام 
کارکنان یک سرمایه‌گذاری است و انتظار 
می‌رود که مانند هر سرمایه‌گذاری، بازده 
ارزشمندی را برای مؤسسه داشته باشد. 
ایــن تنهــا در صورتی می‌توانــد اتفاق 
بیفتــد کــه کارکنان بهــره‌وری لازم را 
داشته باشند. مهندسی مجدد فرایندها، 
ساختاردهی و پیکر‌بندی مجدد سازمان، 
برقراری نظام بازخورد، تصمیم‌گیری‌های 
ســریع، اســتفاده‌ی مویرگی از فناوری 
اطلاعات در کلیــه‌ی فرایندها، فرهنگ 
ســازمانی ســالم، بانشاط و ســرزنده، 
برقراری حس تعلق خاطر و وابســتگی 
ســازمانی، نظام پیشــنهادها، جشن‌ها، 
تشویق‌ها، مسابقات، فعالیت‌های خیریه، 
تولدها، تشــکیل خانواده‌ی ســازمانی، 
گروه‌هــای مذهبــی و ورزشــی، نظام 

)شگفتانه‌ها )سورپرایزها(، تبدیل سازمان 
سلسله‌مراتبی به سازمان حرفه‌ای و... از 

عوامل مهم ارتقای بهره‌وری است. 

9. افزایش آموزش‌های حرفه‌ای:
آمــوزش حرفــه‌ای ســالانه حداقل 
40ساعت برای حسابداران رسمی شاغل 
و کارکنان حرفه‌ای تحت پوشــش طبق 
اصــول و ضوابط حرفه‌ای الزامی اســت. 
کارگاه‌های آموزشی کاربردی، مسئله‌‌محور 
و بومی، اســاس آموزش حرفه‌ای مستمر 
اســت. ذات آموزش حرفــه‌ای با صرف 
آموزش‌های نظری، کلیشه‌ای، تقلیدی و 
صوری در تعارض است. فلسفه‌ی آموزش 
حرفــه‌ای افزایش مهــارت و توانمندی 
کارکنان اســت هم‌چون چاقوتیزکن که 
حین اســتفاده باید به‌طور‌ مستمر از آن 
استفاده کرد. باید با نیازسنجی آموزشی 
و تعییــن نیازمندی‌هــای واقعــی و با 
استفاده از مدرسین حرفه‌ای باتجربه که 
سلســه‌مراتب حرفه‌ای را صحیح و کامل 
طی کرده باشند باعث افزایش توانمندی 
و مهارت کارکنان شد. به‌خصوص در زمان 
کسری نیروی انســانی آموزش حرفه‌ای 
کلیدی طلایی محسوب می‌شود. کارکنان 
بایــد یــاد بگیرند که در سلســله‌مراتب 
باشند.در گذشته  موجود سرپرست خود 
بیش‌تــر ســازمان‌ها خدمــات فنــی و 
مشاوره‌ای مورد نیاز خود را برون‌سپاری 
لیکن  می‌کردنــد   )OUT-SORCING(
در حال حاضر ســازمان‌های پیشــرو از 
طریق آمــوزش و ایجاد مهارت‌های فنی 
و حرفه‌ای این خدمات را درون‌ســپاری 
)IN-SOURCING( می‌کنند. سازمان‌ها 
بدین روش با کم‌ترین هزینه و ساده‌ترین 
راه‌حل کارکنان خود را به جای مشاوران 

خارج از سازمان تربیت می‌کنند. 

10. دعــوت مجــدد از کارکنان 
مستعفی:

در زمــان مواجهه با کســری نیروی 
از نیروی‌هــای منفعک  انســانی دعوت 
شده‌ی مؤسسه از جمله اقدامات میان‌بر 

در جذب تلقی می‌شود. جذب کارکنانی 
که به صــورت ذهنی هنوز از ســازمان 
منفعک نشده‌اند قطعاً هزینه‌ی کمتری به 

سازمان تحمیل می‌کند. 

11. اشتراک‌گذاری نیروی انسانی: 
نظــر به پیش‌بینی اســتفاده‌ی موقت 
از خدمات حرفه‌ای کارکنان مؤسســات 
حسابرســی با توافق کتبی دو مؤسسه‌ی 
حسابرسی ذی‌ربط بنابراین قرض گرفتن 
نیروی انسانی و استفاده از ظرفیت ماده‌ی 
12 آیین‌نامه‌ی اجرایی موضوع ماده 28 
اساسنامه جامعه در مواقع کسری نیروی 

انسانی می‌تواند مؤثر باشد. 

12. استفاده از ظرفیت زنان: 
زنان به‌عنوان نیمی از جمعیت کشــور 
قابلیت بالقوه بی‌نظیری را دارا می‌باشــد. 
با تغییر فرهنگ مردســالارانه ســنتی و 
سیاســت اشــتغال زنان می‌توان از این 
فرصت به‌خصــوص در شــرایط کمبود 

نیروی انسانی حداکثر بهره را جست.

13. تعریف مشاغل نیمه‌وقت: 
در مقررات جامعه استفاده از کارکنان 
حرفــه‌ای و حســابداران رســمی تحت 
استخدام به صورت تمام‌وقت تعیین شده 
است. لذا با توجه به کمبود نیروی انسانی 
با ملاحظاتی می‌توان با پیشــنهاد تغییر 
و امکان اســتفاده از نیروی انسانی که به 
دلایلی می‌خواهند نیمه‌وقت فعالیت کنند 
فراهم شود. ایستایی قوانین و مقررات از 
موانع توسعه‌ی کسب‌وکار به شمار می‌رود 
و باید در مواقع مقتضی پویا شوند. استفاده 
از ساعات کار شناور برای شروع کار، اتمام 
کار و زمان‌های کمتر از نصاب‌های قانونی 
در هفته می‌توانــد علاوه بر حفظ نظم و 

نظام مزیت رقابتی تلقی شود. 

14. تعیین مشاغل دورکار:
تجارب حاصل از شــرایط همه‌گیری 
کرونــا باعث تغییر ســبک زندگی و کار 
بسیاری از افراد و سازمان‌ها شده است این 
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تجربه غیر قابل‌برگشت است و لاجرم باید 
مورد تعمیم قرار گیرد و از تجارب حاصل 
از آن اســتفاده شــود. امروز دیگر جهان 
»مسطح« شــده و ماندگاری استعدادها 
در مرزهای محدود ســازمان دشوار شده 
اســت. واقعیت این اســت که در فضای 
کســب‌وکار امروزی همه‌ی استعدادها را 
در قالــب مرزهای ســازمان نمی‌توان به 
بند کشید و در اســتخدام دیگر محل و 
مکان حائز اهمیت نیست. لذا می‌توان با 
معماری مجدد مشاغل و مدل‌سازی برد - 
برد به حذف مرزها و ایجاد رابطه‌ی کاری 
نوآورانه و ارزش‌آفرینی اقدام کرد. مشاغل 
ترکیبــی حضــوری و دور کار از جمله 

نسل‌های جدید کاری محسوب می‌شود.

15. تشکیل کنسرسیوم:
 نظــر به عدم اســتقبال مؤسســات 
حسابرسی از ادغام مؤسسات حسابرسی 
کوچک و ایجاد مؤسســات حسابرســی 
بزرگ با مدل های نوین کسب‌وکار برای 
غلبه بر چالش های منابع انسانی به استناد 
شواهد تجربی فراوان  استفاده از ظرفیت 
ماده‌ی 10 آیین‌نامــه‌ی اجرایی موضوع 
ماده‌ی 28 اساســنامه‌ی جامعه و ایجاد 
شبکه‌ی کاری از مؤسسات حسابرسی و 
هم‌افزایی منابع انســانی در زمان کمبود 
نیروی انســانی می‌تواند بســیار مؤثر و 
راهگشا باشد. به صورتی که ظرفیت منابع 
انسانی مؤسســات حسابرسی به اشتراک 

گذاشته می‌شود. 

16. استفاده از بازنشستگان: 
اســتفاده از بازنشســتگان سر حال و 
به‌روز به‌عنوان اتاق فکر در امور کسب‌وکار 
و نیز در زمینه پشتیبانی فنی و حرفه‌ای 
از ارایه‌ی خدمات حسابرسی مشتمل بر 
ارایه‌ی مشــاوره‌های تخصصی، شناسایی 
ریســک صنایع مختلف تحت حسابرسی 
مؤسســه، بازنگــری مســتمر فرایندها، 
دســتورالعمل‌های  و  چک‌لیســت‌ها 
اجرایی، آموزش حرفه‌ای مستمر، کنترل 
کیفیت، پاسخ به ســؤالات فنی و حرفه 

ای، هماهنگــی امــور فنــی و حرفه‌ای 
مدیریت‌های حسابرسی می‌تواند از فشار 
کاری مدیریت‌های حسابرسی بکاهد و در 

مواقع کمبود نیروی انسانی مؤثر باشد. 

انســانی  نیروی  به‌کارگیری   .17
محلی: 

یکی از موانع توسعه‌نیافتگی حسابرسی 
در کشور تمرکز آن در تهران و تبدیل آن 
به شــغلی غیرمحلی شده است. بنابراین 
عدم حضور فیزیکی حســابداران رسمی 
به صورت مویرگی در سراسر کشور باعث 

شده بازار کار حسابداری و حسابرسی در 
این محل‌ها در دست افراد فاقد صلاحیت 
حرفــه‌ای بیفتد. لــذا برنامه‌ریزی جذب 
کارکنان محلی برای رشــد و توســعه‌ی 
حرفه‌ی حسابرسی بســیار حیاتی است. 
این راهکار سرعت حسابرسی را افزایش، 
هزینه‌های اسکان، ایاب و ذهاب، مأموریت 

را کاهش و مزیت رقابتی ایجاد می‌کند. 

18. افزایش اضافه‌کاری: 
به‌منظور جبران کسری نیروی انسانی 
استفاده از ظرفیت ســاعات اضافه‌کاری 

به‌عنــوان راه‌کار جایگزین می‌تواند مؤثر 
باشــد لیکن توجه به ســامت جسمی 

کارکنان باید مورد عنایت نیز قرار گیرد.

19. کاهش مرخصی:
در شــرایط حاد کسری نیروی انسانی 
یکی از روش‌های جایگزین تأمین کسری 
نیروی انسانی اســتفاده از ظرفیت کامل 
نیروی انسانی موجود و کاهش مرخصی‌ها 

و بازخرید آن است.

20. تغییرسال مالی واحد‌های مورد 

رسیدگی:
نظــر بــه این‌که ســال مالــی اغلب 
واحدهای مورد رسیدگی پایان اسفند ماه 
است، یکی از روش‌های مؤثر برای توزیع 
متوازن کار در طول سال ترغیب و تشویق 
واحدهای مورد رســیدگی بــرای تغییر 
ســال مالی می‌باشد. ایجاد توازن در بازار 
خدمات حسابرســی و غیر فصلی کردن 
آن می‌تواند ارایه‌ی خدمات حسابرســی 
را دارای توجیه اقتصادی کند و از فشــار 
کاری و اســترس کارکنان بکاهد و باعث 

ماندگاری آن‌ها شود.
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