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With reflecting an integrating role of human resources management, audit of the personnel
investigates such questions as: managements of the organization as a whole; linear management
of the subordinated organizational functions in terms of their objects and functional work of
organizational functions (including division of human resources management). Audit of the
personnel is a substantial basis of controlling of the personnel. Its allocation into an independent
direction refers to complication and volumes increase of work on human resources management
in the modern organization.

Аудит персонала занимает особое место в
рамках управленческого аудита. Являясь систем-
ным процессом, он несопоставим с диагности-
кой отдельных сторон деятельности организа-
ции. Отражая интегрирующую роль управления
персоналом, аудит персонала исследует вопросы
управления организацией в целом (подконтроль-
ные высшему уровню управления организацией);
линейного управления подчиненными организа-
ционными функциями (трудовыми коллектива-
ми) в разрезе его объектов и функциональной
(технической) работы организационных функций
(в том числе подразделения по управлению пер-
соналом). Уровни управленческого аудита, взаи-
мосвязанные с аудитом персонала, можно соот-
ветственно называть аудитом управления орга-
низацией, аудитом линейного управления и ауди-
том организационных функций (аудит организа-
ционной функции «управление персоналом»).

Следует отметить, что аудит персонала явля-
ется содержательной основой контроллинга пер-
сонала. Его выделение в самостоятельное направ-
ление связано с усложнением и увеличением объ-
емов работы по управлению персоналом в совре-
менной организации.

В западных странах и странах Северной Аме-
рики аудит персонала выделился из управлен-
ческого аудита в самостоятельное направление –
сначала в виде консалтинговой услуги, а вскоре
(1980-е) в обязательную диагностическую про-
цедуру, подчиняющуюся всем канонам аудита
(юридическое сопровождение, методологический
аппарат, кадровое обеспечение). С середины

1990-х гг. консалтинговые фирмы России ста-
ли предлагать услуги по проведению кадрового
аудита, но в большинстве случаев они имеют узко
специализированный характер и направлены на
исследование психологических особенностей пер-
сонала, формирование рабочих групп, выработку
стиля руководства, профилактику конфликтов и
т. п. Комплексные исследования по повышению
эффективности управления персоналом еще ред-
кость. Многие руководители до сих пор не пони-
мают полезности и необходимости проведения не
только диагностического обследования состояния
системы управления персоналом, но и научного
управления персоналом и при этом несут боль-
шие финансовые потери, поскольку затраты на
персонал, по оценкам специалистов, составляют
до 70% затрат организации.

В науке нет единого мнения в отношении тер-
мина «аудит персонала», разные авторы сводят
суть понятия к сбору и анализу информации о
качественных и количественных характеристиках
персонала. Чтобы понять современное содержа-
ние аудита персонала, следует рассматривать его
в узком и широком смысле. В узком смысле – это
аудит потенциала персонала, определяемый каче-
ственными и количественными характеристика-
ми работников, уровнем их образования. В ши-
роком смысле следует рассматривать аудит си-
стемы управления персоналом (АСУП).

С точки зрения управленческого подхода
АСУП направлен на формирование информа-
ционной базы для определения эффективности
реализации функций управления персоналом, а
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также эффективности всей системы управления
персоналом. Согласно данному подходу, аудит
персонала позволяет: во-первых, систематизи-
ровать и интегрировать в систему управления
организацией сложное многообразие работ в об-
ласти управления персоналом. Во-вторых, опти-
мизировать соответствующие процессы, методы
и технологии управления персоналом в рамках
конкретной организации. В-третьих, формиру-
ет стратегическое преимущество организации за
счет быстрой адаптации процессов управления
персоналом к изменениям внутренней и внешней
среды.

Индикатором успешности научного управле-
ния персоналом являются итоговые экономиче-
ские показатели работы фирмы (прибыльность,
стабильность, выгодное положение на рынке и
т. д.) и такие специфические социальные показа-
тели, как результативность деятельности струк-
турных подразделений и отдельных работников;
удовлетворенность персонала своей работой и
принадлежностью к организации; текучесть пер-
сонала; соблюдение трудовой дисциплины; нали-
чие (отсутствие) конфликтов на всех уровнях от-
ношений; характер социально-психологического
климата и особенности организационной культу-
ры в организации.

Анализ специфических показателей деятель-
ности компании осуществляется в рамках аудита
персонала, который в данном случае означает:
«. . . экспертизу соответствия организационной,
функциональной и информационной структуры
и кадрового потенциала целям, задачам и стра-
тегии развития организации, а также разработку
на этой основе программы организационных из-
менений» [1, с. 7].

Основной вопрос аудита персонала: какое ко-
личество персонала и какого качества необходи-
мо иметь в организации, чтобы эффективно и с
наименьшими затратами реализовывать выбран-
ную стратегию? А основной вопрос аудита систе-
мы управления персоналом заключается в опре-
делении объема и качества реализации функций
управления персоналом при условии рациональ-
ных затрат на персонал для достижения страте-
гических целей организации в условиях меняю-
щейся среды.

В мировой практике АСУП – это последо-
вательная, регулярная и долгосрочная форма
контроля за реализацией практических усилий
по оптимизации системы управления персона-
лом. Важное место в нем занимают диагности-
ка причин возникающих проблем в управлении
персоналом, оценка их важности и возможностей
разрешения, разработка конкретных управленче-
ских решений и мероприятий по их ликвидации.

Аудит протекает в виде анализа потенциала

персонала, системы социально-трудовых показа-
телей, оценки деятельности службы управления
человеческими ресурсами организации и может
охватывать отдельные подразделения или ком-
панию в целом. В современной практике выде-
ляют несколько подходов к проведению ауди-
та персонала. Первый подход предполагает рас-
смотрение вопросов управления персоналом в
организационно-технологическом, социально-пси-
хологическом и экономическом аспектах деятель-
ности организации.

В организационно-технологическом аспекте
аудит персонала – это проверка документации
и анализ показателей, свидетельствующих о за-
конности и эффективности деятельности орга-
низации. В российской экономике труда анализ
трудовых показателей всегда рассматривался как
неотъемлемый элемент организации труда и ре-
гулирования трудовых отношений. В западной
практике аудит персонала обычно включает ана-
лиз данных, относящихся к программам разви-
тия трудовых ресурсов, в том числе показателей
текучести кадров, жалоб, прогулов, производ-
ственного травматизма, отношения персонала к
работе и степени удовлетворенности трудом.

Аудит персонала в социально-психологическом
аспекте – это оценка социально-трудовых отно-
шений в организации для выявления основных
факторов трудовой мотивации и нахождения ре-
зервов совершенствования деятельности фирмы
с субъективных позиций работников.

Экономический аспект аудита персонала за-
ключается:

– во-первых, в определении конкурентоспо-
собности организации в трудовой сфере, которая
оценивается путем сравнения экономических и
социальных показателей деятельности организа-
ции с законодательно установленными нормами
и нормативами или со средними и лучшими по-
казателями в аналогичных организациях;

– во-вторых, в оценке эффективности функ-
ционирования службы управления персоналом и
выявлении ее роли в повышении конкурентоспо-
собности фирмы;

– в-третьих, в определении эффективности са-
мого аудита путем сравнения затрат на проведе-
ние аудиторской проверки с ее результатами.

Второй подход к аудиту персонала заключа-
ется в оценке объемов и качества реализации
специальных функций управления персоналом,
поскольку полученная информация дает более
полную картину о состоянии системы управления
персоналом, а также о возникающих проблемах и
их влиянии на результаты работы организации.
Основное содержание аудиторской проверки по
функциям управления персоналом представлено
в таблице, составленной на основе [2, c. 112].
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Основное содержание аудиторской проверки по функциям управления персоналом

Третий подход к аудиту персонала основан на
изучении результатов работы управленцев в этой
области на различных уровнях организации: ге-
неральном, функциональном и линейном.

На генеральном (стратегическом) уровне ана-
лизируется интеграция планов управления пер-
соналом в планы организации, рассматривается
связь практической работы службы управления
персоналом с другими отделами и службами ор-
ганизации. Аудиторы изучают стратегию органи-
зации посредством интервьюирования ключевых
руководителей, изучения бизнес-планов, система-
тизации внешних и внутренних факторов, влия-
ющих на управление и выявление динамики из-
менений. Функциональный уровень аудита пред-
полагает проверку эффективности управления

персоналом на уровне подразделения, причем
приоритетными являются вопросы соответствия
результатов работы персонала поставленным це-
лям, оптимальности затрат на персонал при до-
стижении результатов, насколько эффективны
процедуры управления. Линейный уровень ауди-
та персонала предполагает проверку правильно-
сти применения линейными руководителями раз-
работанной методологии управления персоналом
(практическая реализация кадровой политики,
соблюдение законодательства и т. п.).

Посредством обратной связи линейные мене-
джеры, специалисты по управлению персоналом
и руководители получают представление о функ-
ционировании персонала и выявляют, насколько
хорошо менеджеры выполняют свои обязанности
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по управлению персоналом. Аудит дает представ-
ление линейным менеджерам о вкладе их подраз-
делений в успех фирмы, формирует профессио-
нальный образ менеджеров и специалистов служ-
бы управления персоналом, помогает прояснить
роль службы управления персоналом в управле-
нии организацией, что приводит к большей ста-
бильности внутри фирмы. Наиболее важно, что
он раскрывает проблемы и гарантирует соблю-
дение требований законодательства. Этим объяс-
няется увеличение интереса в последние годы к
аудиту персонала во многих странах.

Широта целей проведения АСУП может быть
разной: начиная с выявления проблем управле-
ния персоналом в центрах ответственности или
по конкретным функциональным направлениям
до комплексной оценки эффективности всей си-
стемы управления персоналом. При выявлении
отдельных проблем управления персоналом ак-
цент делается на оценку их важности и возмож-
ности решения, разработку конкретных управ-
ленческих решений и мероприятий по их ликви-
дации. Проводится так называемый локальный
аудит, поэтому подходы и технология проведения
аудита могут варьироваться.

Общая последовательность проведения ауди-
та персонала включает следующие действия: во-
первых, предварительную диагностику проблем.
На этом этапе выявляются наиболее острые про-
блемы управления персоналом, которые требу-
ют немедленного решения для целей повышения
эффективности управления персоналом. С помо-
щью анкет собираются общие сведения о видах
деятельности, форме собственности, истории раз-
вития организации, ее управленческой структу-
ре, а также экономические и социальные показа-
тели работы организации. Дополнить общие све-
дения необходимо информацией, определяющей
особенности функционирования организации. К
таким данным относятся технические, коммерче-
ские и финансовые характеристики организации.

Если стратегические вопросы управления пер-
соналом решаются удовлетворительно, переходят
к обследованию уровня функционального под-
разделения и результатов работы линейных ру-
ководителей. На основании полученных резуль-
татов аудита выявляются причины неэффектив-
ности линейного управления персоналом, а также
по вскрытым симптомам неэффективности рабо-
ты конкретных линейных руководителей прини-
маются управленческие решения. При этом аудит
персонала временно приостанавливают для ре-
шения комплекса выявленных проблем, так как
нет смысла в дальнейшей диагностической рабо-
те. По окончании диагностики подготавливается
аудиторское заключение.

Во-вторых, проводят ревизию исполнения тру-

дового законодательства и внутренних трудо-
вых норм. На этом этапе аудитор должен опре-
делить перечень правил, регламентирующих дея-
тельность организации, начиная от влияния зако-
нодательной базы на работу организации в обла-
сти управления персоналом до внутренних тра-
диций, норм поведения, обычаев и привычек пер-
сонала. Источники влияния классифицируются
от общих к частным: от Трудового кодекса РФ,
трудового соглашения до трудовых норм, уста-
новленных в рамках конкретных подразделений.
На этом же этапе проводится анализ социального
паспорта, если такой имеется в организации.

В-третьих, проводят анализ организационного
поведения, который заключается в определении
особенностей и закономерностей взаимодействия
людей с внешней и внутренней средой, т. е. это
анализ организационной культуры (традиции,
ритуалы, нормы поведения, ценности, убеждения
основной массы работников).

После анализа социальной политики и орга-
низационного поведения становится возможным
сгруппировать сильные и слабые стороны управ-
ления персоналом для завершения целей предва-
рительной диагностики.

В-четвертых, любая аудиторская проверка за-
канчивается составлением аудиторского заклю-
чения. Оно представляет собой отчет о состоянии
управления персоналом в организации и содер-
жит описание действий по управлению персона-
лом с подчеркиванием сильных сторон в работе
с персоналом, а также рекомендации по улучше-
нию работы.

Аудит персонала позволяет систематизиро-
вать и интегрировать в систему управления орга-
низацией сложное многообразие работ по управ-
лению персоналом, что предопределяет эффек-
тивность осуществляемой оптимизации управле-
ния персоналом. Он формирует стратегическое
преимущество организации в сфере управления
персоналом, влияет на эффективность управле-
ния организацией в целом. Это позволяет орга-
низации быть лидером в области своей деятель-
ности в любых ситуационных условиях и спо-
собствует построению «сильной организации»,
готовой к изменениям во внешней среде и об-
ладающей возможностью адаптироваться к ним
с пользой для себя. Обострение необходимости в
аудите персонала возникает в условиях ужесточе-
ния конкурентной борьбы, когда от эффективно-
сти управления персоналом зависит выживание
организации на рынке.
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