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4. ทรัพยากรบุคคล (HUMAN RESOURCES)
4.1
ฝ่ายพัฒนาบุคคลากร อำนาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ

4.1.1
สำนักงานจัดให้มีฝ่ายพัฒนาบุคคลากร หรือ มอบหมายให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลใดเพื่อรับผิดชอบในงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กร ขนาดและจำนวนของบุคคลากรของแผนกดังกล่าวต้องมีความเหมาะสมกับจำนวนพนักงานของสำนักงาน รวมถึงหน้าที่และความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย
4.1.2
หน้าที่และความรับผิดชอบของฝ่ายพัฒนาบุคคลากร ประกอบด้วย
· Personal Policy Management : จัดทำและรักษาไว้ซึ่งนโยบายด้านทรัพยากรบุคคล ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมอยู่เสมอเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงจากกฏหมายและข้อบังคับด้านแรงงาน และการเปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงาน 
· ให้คำแนะนำและคำปรึกษาในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคล
· Personnel Record Management : ทำหน้าที่ติดตาม เก็บรวบรวม สอบทานความถูกต้องและเปลี่ยนแปลงให้เป็นปัจจุบันเกี่ยวกับ ข้อมูลของพนักงานแต่ละคน อันได้แก่ แฟ้มประวัติบุคคล รายงานการยืนยันความเป็นอิสระ หนังสือรับทราบเกี่ยวกับการรักษาความลับ ประวัติการอบรมสัมนาที่เคยเข้าร่วม รวมไปถึงข้อมูลอื่นที่ใช้ในการประเมินผลงาน เช่น Audit timesheet, Performance Evaluation Form

· Workforce Analysis : พิจารณาร่วมกับผู้สอบบัญชีในการวางแผนและประเมินความเพียงพอของกำลังคน เพื่อวางแผนและกำหนดเวลาในการเปิดรับพนักงานใหม่
· Resourcing : รับผิดชอบในการจัดหาพนักงาน รับสมัครและคัดเลือกพนักงาน
· Learning Management : เป็นผู้ประสานงานจัดการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ รวมทั้งกำหนดตารางเวลาในการพัฒนาด้านวิชาชีพของพนักงานภายในสำนักงาน
· เป็นหนึ่งในคณะกรรมการผู้พิจารณาประเมินผลงานของพนักงาน พิจารณาการเลื่อนตำแหน่งและ พิจารณาปรับเงินเดือนและโบนัส
· Performing Exit-Interview สัมภาษณ์พนักงานที่ลาออก สอบถามความเห็นและเหตุผลที่ลาออก เพื่อนำเสนอแก่ผู้สอบบัญชี เพื่อวางแผนเปลี่ยนแปลงนโยบายด้านบุคคลกรในอนาคตให้เหมาะสมต่อไป
4.2
การจัดหาและการรักษาพนักงาน
4.2.1
เพื่อให้สำนักงานสร้างคุณภาพงานและสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้สูงสุด สำนักงานจำเป็นต้องมีกระบวนการจัดหาและรักษาบุคลากรโดยมีหลักเกณฑ์พื้นฐานดังนี้
· สำนักงานได้ทำการวางแผนกำลังคนให้สัมพันธ์กับงานที่จะต้องออกตรวจสอบโดยพิจารณาเป็นแผนตลอดทั้งปี เพื่อระบุช่วงเวลาที่มีงานสูงสุดและการขาดแคลนบุคคลากรในปีที่วางแผนจะเกิดขึ้นเมื่อใดและจำนวนเท่าไร
· กำหนดช่วงเวลาและ จำนวนบุคลากรที่จะรับสมัคร
· ระบุคุณสมบัติของผู้สมัครแต่ละตำแหน่งให้ชัดเจน เพื่อเป็นเกณฑ์ในการรับสมัครและการคัดเลือก และอธิบายให้ผู้สมัครทราบถึงคุณสมบัติที่คาดหวังในกรหว่างกระบวนการจัดหาพนักงาน
· ปฎิบัติตามวิธีการมารตรฐานในการสัมภาษณ์งาน  รวมถึงการจดบันทึกหลักฐานกระบวนการและขั้นตอนการตัดสินใจ
· จัดให้มีการปฐมนิเทศ เพื่อให้ทราบนโยบายของสำนักงาน การทำงานของสำนักงาน มาตรฐานวิชาชีพ ข้อบังคับของสำนักงาน ระยะเวลาทดลองงาน การเลื่อนตำแหน่ง ความคาดหวังที่อยากได้จากบุคลากร 
· กำหนดช่วงเวลาทดลองงานเพื่อเป็นการพิจารณาของบริษัทเรื่องคุณสมบัติของบุคลากรดังกล่าว
· ทุกปีจำเป็นต้องมีการสอบทานแผนการจัดหาพนักงานว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ พร้อมทั้งประเมินความต้องการของทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันว่ามีจำนวนเป็นไปตามแผนการหรือไม่
· ข้อพิจารณาเพิ่มเติมสำหรับการตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรใหม่
· ตรวจสอบหนังสือรับรองด้านการศึกษาและวิชาชีพและเอกสารอ้างอิงอื่น
· ทำความเข้าใจเรื่องความเป็นอิสระและความขัดแย้งทางผลประโยชน์ ซึ่งทางคุณสมบัติของบุคลากรมีประเด็นใดที่ขัดแย้งในเรื่องดังกล่าวหรือไม่และกระทบต่อสำนักงานหรือไม่ กรณีไม่มีประเด็นเรื่องความเป็นอิสระและความขัดแย้งในผลประโยชน์ จำเป็นต้องได้รับการยืนยันเป็นลายลักษณ์อักษร และจะกระทำการยืนยันเรื่องดังกล่าวทุกปี
· แจ้งให้ผู้สมัครทราบว่าเมื่อเข้ามาทำงานแล้วจะต้องมีการลงนามเพิ่มเติมจากประเด็นเรื่องความเป็นอิสระและความขัดแย้งในผลประโยชน์ คือการรักษาความลับ
· ในการดูแลและรักษาพนักงาน สำนักงานจะพิจารณาดูและหาโอกาสสำหรับการพัฒนาวิชาชีพของแต่ละบุคคล เพื่อดูแลให้มีความรู้ความสามารถในวิชาชีพ และสนับสนุนให้สำนักงานมีความยั่งยืนและการเจริญเติบโตที่ต่อเนื่อง โดยให้มีการกำหนดเป้าหมายและสิ่งที่ต้องการจะทำของแต่ละบุคคลในแต่ละปี ในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญ และมีการติดตามและประเมินผลทุกปี
4.3
การพัฒนาด้านวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง
4.3.1
เพื่อให้มั่นใจว่าสำนักงานมีการติดตามการพัฒนาด้านวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง สำนักงานจะต้องดำเนินการดังต่อไปนี้
· ในการปฏิบัติตามคู่มือควบคุมคุณภาพสำนักงาน พนักงานทุกคนต้องทราบถึงความรับผิดชอบในการพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆด้านวิชาชีพ ดังนั้นสำนักงานควรจัดให้มีการอบรมสำหรับพนักงานทุกคน ตามระดับตำแหน่งงานแต่ละคน
· เพื่อให้มั่นใจว่าพนักงานใหม่ของสำนักงานทราบถึงข้อบังคับในการพัฒนาด้านวิชาชีพอย่างต่อเนื่องที่ตัองปฏิบัติตาม สำนักงานควรจัดให้มีโครงการในลักษณะที่เป็นการให้ข้อมูลสารสนเทศและการให้ความรู้แก่พนักงานใหม่
· ในการจัดอบรมพนักงาน สำนักงานควรเน้นในการพัฒนาวิชาชีพโดยแบ่งเป็น 3 ด้านดังนี้
1 ด้านจรรยาบรรณในการประกอบวิชาชีพ
2 ด้านความรู้ทั่วไปในการปฎิบัติงานสอบบัญชี
3 ด้านความรู้เฉพาะในแต่ละธุรกิจลูกค้า (ความเชี่ยวชาญเฉพาะในแต่ละอุตสาหกรรม)
4.3.2
การเผยแพร่เอกสารเกี่ยวกับการพัฒนาด้านวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง สำนักงานมีระเบียบการในการเข้ารับการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่องโดยติดไว้ที่บอร์ดของสำนักงานและเผยแพร่ให้แก่พนักงานทราบทาง Email

4.3.3
การยืนยันการเข้ารับการพัฒนาด้านวิชาชีพ พนักงานทุกคนต้องส่งหนังสือรับรองการเข้ารับการอบรม (กรณีอบรมภายนอกสำนักงาน) ตามที่กำหนดให้แก่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลภายในเวลาที่กำหนดในแต่ละปีก่อนการประเมินผล
4.4
การมอบหมายงานของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานตรวจสอบ
4.4.1
สำนักงานกำหนดให้มีการจัดกลุ่มพนักงานเป็นสายงาน โดยแต่ละสายงานจะมีหัวหน้าสายและสมาชิกระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณ์แตกต่างกันไป โดยในการมอบหมายงานให้แต่ละสายงานจะมุ่งเน้นให้แต่ละสายงานรับผิดชอบกลุ่มลูกค้าตามลักษณะเฉพาะธุรกิจ (Job allocation based on specific industry group) ซึ่งจะส่งเสริมให้แต่ละสายงานมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางธุรกิจที่ได้รับผิดชอบ
4.4.2
มีนโยบายในการวิเคราะห์ปริมาณภาระงาน (Workload Analysis) สำหรับแต่ละสายงานอย่างสม่ำเสมออย่างน้อยปีละครั้ง เพื่อให้มั่นใจว่าแต่ละสายงานมีทรัพยากรบุคคลในจำนวนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย โดยการวัดภาระงานของสายงานโดยการวิเคราะห์จากข้อมูลที่เกี่ยวข้องหลายด้าน ตัวอย่างเช่น การวัดผลจาก Utilization Rate ของสมาชิกในสายงานเปรียบเทียบกับอัตราเฉลี่ย ร่วมกับการวัดผลจาก Recovery Rate รวมของสายงาน พิจารณาดำเนินการแก้ไขเพิ่มเติมในกรณีที่ภาระงานของสายงานใดสูงเกินไปอันอาจส่งผลต่อคุณภาพงานในอนาคต เช่น จัดหาพนักงานใหม่เพิ่มเติม โยกย้ายบุคคลากรระหว่างสายงาน หรือการปรับลดฐานลูกค้าลงให้เหมาะสม
4.4.3
จัดให้มีการประชุมร่วมกันระหว่างหัวหน้าสายงานทั้งหมด อย่างน้อยปีละสองครั้ง เพื่อวางแผนกำลังคนและจัดสรรกลุ่มลูกค้าให้แต่ละสายงานอย่างเหมาะสม โดยในการมอบหมายลูกค้าให้แต่ละสายงานจะต้องพิจารณาร่วมกันและให้น้ำหนักที่เหมาะสมระหว่างหลายประเด็นดังต่อไปนี้:
-
ไม่มีประเด็นเรื่องความเป็นอิสระและความขัดแย้งทางผลประโยชน์ระหว่างสมาชิกในสายงานและบริษัทลูกค้าที่ได้รับมอบหมาย
-
ลักษณะธุรกิจของลูกค้ามีความสอดคล้องกับความเชี่ยวชาญของสายงาน
-
ปริมาณภาระงานที่ได้รับมอบหมายของแต่ละสายมีความเหมาะสมกับทรัพยากรบุคคลที่มี
-
ความต้องการเฉพาะของลูกค้า เวลาที่ลูกค้าต้องการให้เข้าตรวจสอบ และ Deadline ที่ลูกค้าต้องการงบการเงิน (เช่นในสายงานหนึ่งไม่ควรมีการกระจุกตัวของลูกค้าที่เป็นบริษัทจดทะเบียนซึ่ง Deadline ที่ต้องนำส่งงบการเงินใกล้เคียงกันมาก)
· ไม่สนับสนุนให้มีการเปลี่ยนแปลงลูกค้าที่สายงานรับผิดชอบบ่อยๆ สำนักงานต้องมุ่งสร้างความต่อเนื่องในการให้บริการแก่ลูกค้า รวมสนับสนุนให้ทีมงานมีความคุ้นเคยกับระบบบัญชีและการจัดการภายในกับลูกค้า
· แม้ว่าสำนักงานต้องให้ความสำคัญกับการสร้างความต่อเนื่องในการให้บริการแก่ลูกค้ารายเดิม ในขณะเดียวกันสำนักงานก็ต้องหาความสมดุลในการสับเปลี่ยนและหมุนเวียนผู้สอบบัญชีและทีมงานสอบบัญชีให้เป็นไปตามมาตรฐานการควบคุมคุณภาพของสำนักงาน เพื่อลดอุปสรรคเรื่องความสนิทสนมคุ้นเคยกับลูกค้าจนมีผลต่อความอิสระ อีกทั้งการหมุนเวียนงานยังช่วยให้ทีมงานสอบบัญชีได้รับประสบการณ์และโอกาสในการเรียนรู้ธุรกิจใหม่ๆ ซึ่งเป็นการเพิ่มศักยภาพของทีมงาน
4.4.4
ผลที่ได้จากการประชุมเพื่อวางแผนกำลังคนและจัดสรรกลุ่มลูกค้าต้องได้รับบันทึกไว้ในเอกสารและรายงานที่เป็นลายลักษณ์อักษร (อาจเรียกว่า Job Retain หรือ Audit Planning Timetable) โดยรายงานดังกล่าวจะให้ข้อมูลเช่น ลูกค้าแต่ละรายมีบริษัทใดบ้าง หัวหน้าสายงานที่รับผิดชอบในแต่ละลูกค้า (Engagement Leader) เป็นใคร  สมาชิกที่รับผิดชอบมีใครบ้าง (Engagement team) เวลาที่เข้าตรวจและ Deadline ที่ต้องการงบการเงินอยู่ในช่วงไหน ซึ่งเอกสารและรายงานดังกล่าวต้องถูกเผยแพร่ให้พนักงานและสมาชิกในแต่ละสายงานทุกคนได้รับทราบ การแก้ไขหรือเปลี่ยนแปลงรายงานดังกล่าวในภายหลังต้องได้รับการอนุมัติจาก ENGAGEMENT PARTNER

4.4.5
หัวหน้างานที่รับผิดชอบในการตรวจสอบ (Engagement Leader) ใช้ข้อมูลที่ได้จากการวางแผนการตรวจสอบ จัดให้มีการประชุมระหว่างทีมงานสมาชิกก่อนที่จะเข้าตรวจสอบในบริษัทลูกค้า (Job Opening Meeting) โดยคำนึงถึง
-
การกำหนดบทบาทและหน้าที่และความรับผิดชอบในทีมงานที่เข้าตรวจ กำหนด Engagement Leader, Senior-In-Charge กำหนดผู้รับผิดชอบสอบทานงานของสมาชิก

-
การมอบหมายงานที่ตรวจสอบในแต่ละรายการให้แก่สมาชิกแต่ละคนที่รับผิดชอบ รวมถึงการสอบถามเพื่อให้มั่นใจว่าสมาชิกมีความสามารถเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ สอบถามรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับประสบการณ์และความเชี่ยวชาญของสมาชิกเพื่อให้มั่นใจว่าสอดคล้องกับปริมาณงาน ความเสี่ยง และความซับซ้อนของงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบ

4.4.6
ผู้บริหารของลูกค้าและพนักงานของลูกค้าที่รับผิดชอบในแต่ละส่วนงานควรจะได้รับการแจ้งให้ทราบถึงตัวบุคคลและบทบาทของผู้สอบบัญชีที่รับผิดชอบงาน เช่น การจัดทำจดหมายแจ้งการตรวจสอบส่งให้แก่ผู้บริหารและพนักงานฝ่ายบัญชีของบริษัทลูกค้า ก่อนการเข้าตรวจ แจ้งให้บริษัททราบถึงข้อมูลที่สำคัญ เช่น จำนวนสมาชิกที่เข้าตรวจสอบ ชื่อ นามสกุล ตำแหน่ง และเบอร์ติดต่อของสมาชิกที่เข้าตรวจ ระยะเวลาที่เข้าตรวจ ความรับผิดชอบของสมาชิกแต่ละคน เอกสารเบื้องต้นที่ต้องการให้ลูกค้าจัดเตรียม 
4.4.7
เพื่อให้มั่นใจว่าทีมงานแต่ละคนปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบโดยสำเร็จลุล่วง สำนักงานต้องกำหนดให้มีแนวปฏิบัติในการสอบทานและติดตามงานอย่างสม่ำเสมอ และทันเวลา  เมื่อใดก็ตามที่พบว่าการจัดสรรงานให้สมาชิกมีความไม่เหมาะสม เช่น พบว่ารายการบางรายการมีความเสี่ยงจริงสูงกว่าความเสี่ยงที่เคยประเมินไว้เดิมในช่วงวางแผน สมาชิกบางท่านใช้เวลาในการตรวจสอบรายการใดๆรายการหนึ่งสูงเกินไป หรือ ประเมินแล้วเห็นว่าสมาชิกบางคนไม่มีความสามารถพอที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงได้ Engagement Leader ต้องหาแนวทางในการแก้ไขที่เหมาะสมและทันเวลา เช่น จัดสรรงานให้สมาชิกที่มีประสบการณ์มากกว่า หรือ มอบหมายให้สมาชิกที่อาวุโสกว่าช่วยแนะนำและสอนงานอย่างใกล้ชิด

4.5
การบังคับใช้นโยบายการควบคุมคุณภาพ (ความมีระเบียบวินัย)

ระบบการควบคุมคุณภาพของสำนักงานต้องการมากกว่าการติดตามผลที่มีประสิทธิผล กระบวนการในการบังคับใช้เป็นสิ่งจำเป็น และรวมถึงผลที่ตามมาและวิธีการแก้ไขในกรณีที่มีการไม่ปฏิบัติตาม การเพิกเฉย การขาดความระมัดระวังและความเอาใจใส่ การกระทำผิด และการเลี่ยงปฏิบัติ
สำนักงานมอบหมายให้หุ้นส่วนผู้จัดการรับผิดชอบเกี่ยวกับกระบวนการลงโทษของสำนักงาน การกำหนดวิธีการและดำเนินการแก้ไขจะผ่านกระบวนการปรึกษาหารือ ไม่ใช่การตัดสินใจโดยบุคคลเพียงบุคคลเดียว การดำเนินการแก้ไขของสำนักงานขึ้นอยู่กับแต่ละกรณี การดำเนินการนั้นรวมถึง
· การสัมภาษณ์บุคคลที่เกี่ยวข้องกับข้อเท็จจริง และพูดคุยถึงสาเหตุและและวิธีแก้ไข
· การติดตามจากการสัมภาษณ์เพื่อให้แน่ใจว่า การยินยอมปฏิบัติตามได้มีการปรับปรุงและเตือนพนักงานที่เกี่ยวข้องถึง การลงโทษพื่อป้องกันความเสียหายกับลูกค้าและสำนักงาน อาจมีดังนี้
· การตำหนิ ทั้งทางวาจาและลายลักษณ์อักษร
· การบังคับให้มีการผ่านการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่องตามที่กำหนด
· การบันทึกในแฟ้มบุคคล
· การพักงาน
· การให้ออกจากงาน

4.6
การวัดผลพนักงานและการพิจารณาเลื่อนตำแหน่ง
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของหุ้นส่วนและพนักงาน สำนักงานกำหนดให้การปฏิบัติตามนโยบายการการควบคุมคุณภาพของสำนักงานทั้งที่เป็นการเฉพาะเจาะจงและในภาพรวม เป็นหัวข้อหนึ่งที่มีความสำคัญในการพิจารณา ในประเมินผลอย่างต่อเนื่องและการพิจารณาประเมินที่จัดให้มีขึ้นเป็นประจำ
4.6.1
มีนโยบายที่ชัดเจนในการกำหนดความก้าวหน้าในสายอาชีพสำหรับพนักงานในสำนักงานสอบบัญชี (Well-defined Career Path) ซึ่งเป็นเสมือนเส้นทางเดินในการก้าวหน้าสู่ตำแหน่งอาชีพของแต่ละคนที่จะต้องเติบโตในองค์กรเมื่อเวลาผ่านไป เช่น พนักงานใหม่โดยทั่วไปต้องรับผิดชอบในตำแหน่ง Junior-Assistant เป็นเวลาสามปี ก่อนจะปรับระดับเป็น Senior สำนักงานต้องสื่อสารและชี้แจงให้พนักงานรับทราบถึง Career Path และเสนอให้พนักงานเห็นถึงทิศทางและการเติบโตของตนเองในองค์กร
4.6.2
กำหนดให้มีหลักเกณฑ์ที่เหมาะสมในการวัดผลงานของพนักงาน (Appropriate Promotion Criteria) ซึ่งการพัฒนาหลักเกณฑ์ที่ใช้วัดผลต้องคำนึงถึงคุณสมบัติและทักษะของพนักงานที่สำนักงานต้องการประเมินผล เนื่องจากคุณสมบัติและทักษะของพนักงานที่ต้องการจะแตกต่างกันไปในแต่ละตำแหน่งงานและบทบาทที่รับผิดชอบ ดังนั้นสำนักงานควรกำหนดหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการวัดผลให้สอดคล้องกับตำแหน่งและหน้าที่ของพนักงาน ตัวอย่างเช่น การวัดผลพนักงานระดับสูงระดับ Engagement Leader จะวัดผลโดยการพิจารณาร่วมกันในสองปัจจัยคือ ความสามารถในการหารายได้ให้แก่สำนักงาน (Recovery Rate) และ คุณภาพของผลงานและกระดาษทำการ ในขณะที่การวัดผลพนักงานระดับกลางและระดับล่างที่เป็น Engagement Member จะใช้การวัดผลโดยพิจารณาจาก จำนวนชั่วโมงที่ปฏิบัติงานตรวจสอบ (Utilization rate) และ ความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงานสอบบัญชี (Audit Performance Rating)

4.6.3
ความสามารถในการหารายได้ให้แก่บริษัท วัดจาก Recovery Rate ซึ่งใช้วัดผลความสามารถของผู้จัดการอาวุโสในการจัดสรรทรัพยากรและบุคคลากรเพื่อใช้การสอบบัญชี โดยคำนวนจาก ค่าสอบบัญชีของบริษัทลูกค้าหารด้วยต้นทุนในการตรวจสอบ
4.6.4
การวัดผลงานของพนักงานระดับสูงระดับ Engagement Leader ควรให้ความสำคัญกับคุณภาพของผลงานและกระดาษทำการควบคู่ไปด้วย ซึ่งในทางปฏิบัติอาจมาจากข้อมูลที่ได้จากการสอบทานการปฏิบัติงานของฝ่ายติดตามควบคุมคุณภาพงาน 
4.6.5
จำนวนชั่วโมงที่ปฏิบัติงานตรวจสอบ (Utilization Rate) ใช้เป็นเครื่องมือในการวัดผลงานพนักงานระดับกลางและระดับล่าง Engagement members โดยคำนวนจากหาสัดส่วนระหว่างชั่วโมงที่พนักงานท่านนั้นใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อเรียกเก็บค่าบริการกับลูกค้า (Chargeable hours) ต่อจำนวนชั่วโมงการทำงานทั้งหมด (Total working hours) กล่าวคือ Utilization Rate ที่ร้อยละ 80 หมายถึงพนักงานท่านนั้นใช้เวลาในการปฏิบัติงานที่สอบบัญชีกับลูกค้าคิดเป็นร้อยละ 80 ของชั่วโมงการทำงานทั้งหมด
4.6.6
ความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงานสอบบัญชี (Audit Performance Rating) ใช้เป็นเครื่องมือในการวัดผลงานพนักงานระดับกลางและระดับล่าง Engagement members ซึ่งใช้วัดผลพนักงานโดยใช้ระบบการให้คะแนนตามระดับความสามารถ (Performance Scoring) โดยเป็นการให้คะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 5 (โดยที่ 5 หมายถึง ยอดเยี่ยม และ 1 หมายถึงต้องปรับปรุง) ภายใต้หัวข้อที่ต้องพิจารณาดังต่อไปนี้  1) People Skill 2) Professional behavior 3) Quality of work/ reliability 4) Skepticism / Risk Management 5) Knowledge on accounting and auditing standard 6) Attitude and willingness to work และ 7) Time Management. ซึ่งทักษะที่วัดทั้ง 7 ด้านนี้สามารถมีการกำหนดค่าระดับความสำคัญของแต่ละทักษะมากน้อยต่างกันได้ตามความเหมาะสม
4.6.7
ความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงานสอบบัญชีจะมีการวัดผลอย่างสม่ำเสมอ โดยใช้แบบฟอร์มที่เป็นแบบฟอร์มมาตรฐาน (Evaluation Form) ที่จัดทำขึ้นโดยพนักงานแต่ละคน เพื่อนำเสนอแก่ Engagement Leader ให้ทำการประเมินผลภายหลังการตรวจสอบลูกค้าแต่ละรายเสร็จสิ้น 
4.6.8
ในการพิจารณาปรับขึ้นตำแหน่งพนักงาน สำนักงานต้องจัดให้มีการประชุมแบบเปิดที่เป็นการพิจารณาร่วมกันโดยคณะกรรมการ อันได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง (Partner) และ Engagement Leader และพนักงานฝ่ายบุคคลที่อาจมีความคุ้นเคยกับพนักงานระดับล่างมากกว่า และพิจารณาร่วมกันภายใต้หลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานที่กล่าวมา
เอกสารประกอบ
1 แนวปฏิบัติที่เป็นรายละเอียดเกี่ยวกับกระบวนการประเมินผลพนักงานและการพิจารณาเลื่อนตำแหน่ง
2 ตัวอย่างของแบบประเมินพนักงาน และคำอธิบายของหัวข้อที่จะพิจารณา
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