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РОЛЬ АУДИТУ В УДОСКОНАЛЕННІ УПРАВЛІННЯ  
ПЕРСОНАЛОМ

Однією з найважливіших передумов підвищення конкурентоспроможності під-
приємств в сучасних умовах є удосконалення системи управління організацією в ці-
лому, в тому числі і управління персоналом.

Удосконалення системи управління персоналом вимагає з’ясування та усунення 
неефективних методів та процедур кадрової роботи, для того необхідно здійснювати 
діагностику поточного стану системи. При цьому в процесі діагностики, має бути 
достовірною і об’єктивною.

Фахівці стверджують, що методом діагностики сфери управління персоналом є 
аудит персоналу, який охоплює практично всі ключові напрями роботи з кадрами. 
До них належить законодавче та інформаційне забезпечення системи управління 
персоналом. заходи щодо укомплектування та розвитку персоналу, організований 
контроль та оцінювання персоналу.

Базуючись на загальній методології аудиторської діяльності аудит персоналу 
певною мірою задовольняє інформаційні потреби процесу удосконалення системи. 
Він є комплексним формалізованим діагностичним методом, який дозволяє виявити 
можливості удосконалення системи управління персоналом з орієнтацією на пер-
спективу.

Ефективність аудиту персоналу забезпечується тим,що аудиторські перевірки 
здійснюються на стратегічному, функціональному та лінійному рівнях управління 
персоналом.

На стратегічному рівні досліджується ступінь взаємозв’язку (інтеграції) функцій 
управління персоналом зі стратегією розвитку організації в цілому. В умовах пере-
ходу до принципів стратегічного управління виключно важливе значення має вияв-
лення  сприятливих можливостей внутрішнього та зовнішнього середовища. визна-
чення напрямів формування потенціалу розвитку та конкурентних переваг, системи 
мотивації досягнення цілей, а також забезпечення відповідності ділової та кадрової 
стратегії організації.

На функціональному рівні проводиться аудит ефективності діяльності кадрової 
служби підприємства, досліджуються процеси трансформації функцій управління 
персоналом. Зокрема, пошук і впровадження нових технологій найму, селекцій та 
розвитку персоналу, його мотивації та стимулювання. Дослідженню підлягає також 
ступінь інтеграції функції управління персоналом інтегральною  стратегією органі-
зації та інтеграції окремих її складових.

На лінійному рівні здійснюється оцінювання узгодженості діяльності лінійного 
управлінського персоналу діяльністю служби управління персоналом.
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Однією з важливих позицій в контексті даної теми є аудит використання персо-
налу, який, зокрема має включити оцінку компетенцій персоналу та їх відповідність 
вимогам організації.

Розрізняють організаційні та персональні (особисті) компетенції. Основою пер-
сональних компетенцій є певний рівень підготовки працівника (його знання, умін-
ня, особисті якості, здібності, цінності та мотивації). В процесі дослідження необхід-
но звертати увагу на професійні компетенції, які забезпечують успіх в професійній 
діяльності, і рольові компетенції, як особисті так і якості індивіда, що визначають 
його соціальну активність в процесі спільної діяльності. 

Для розробки напрямів розвитку компетенцій і на цій основі удосконалення 
управління персоналом слід в процесі аудиторської перевірки зіставити організа-
ційні компетенції, необхідні для реалізації загальної стратегії розвитку, з фактичним 
станом компетенцій організації та визначити невідповідність між ними, з’ясувати 
причини такої невідповідності. 

Необхідним є також аналіз робочих місць в організації. На його основі виявляєть-
ся їх відповідність стратегічним завдянням та необхідним компетенціям персоналу. 
Така інформація служитиме підставою для прийняття відповідних управлінських 
рішень стосовно поліпшення використання персоналу.

В науковій літературі вказується, що вирішальним чинником в ефективному ме-
неджменті виступають індивідуальні, особистісні характеристики працівників (осо-
бистісні риси, цінності, мотиви, ставлення, емоційні реакції, здібності, самоідентифі-
кація, поведінкові моделі тощо). Саме завдяки цим якостям персоналу формуються 
конкурентні переваги компанії.

В зв’язку з цим, варто підкреслити роль соціального аудиту, об’єктом якого є ок-
ремі індивіди і трудові колективи (команди).

На рівні індивіда досліджуються такі його характеристики як компетентність, 
установки, цінності, мотивація, задоволеність, творчість, здібності тощо. На рівні 
колективу (команди) увага зосереджується на вивченні міжособистісних відносин, 
соціалізації працівника в групі, співпраці, згуртованості, взаємодії та інше.

У процесі соціального аудиту оцінку діяльності в даній сфері оцінюють за такими 
напрямами:

•	 соціально-трудові відносини та їхній вплив на колектив;
•	 економічні, психологічні та правові аспекти взаємозв’язків індивіда та груп в 

процесі трудової діяльності;
•	 наявність (характер) соціального діалогу;
•	 консультації зацікавлених сторін;
•	 дотримання сприятливих та безпечних умов праці;
•	 створення соціальної інфраструктури.
Крім того, використовуються такі індикатори:
•	 кількість заявлених і реалізованих пропозицій щодо економії коштів;
•	 кількість поданих обгрунтованих скарг на діяльність персоналу;
•	 співвідношення між рівнями змін і рівнем стабільності;
•	 відсутність причин витрат робочого часу і можливість їх вияву через деякий час;
•	 задоволеність працівників винагородами (матеріальними і нематеріальними), 

можливістю брати участь в управлінні та прийнятті рішень, а також підвищен-
ням кваліфікації і розвитком особистості (за рахунок внутрішніх ресурсів, рів-
них можливостей, самореалізації).

Необхідно підкреслити, що інформація, яка використовується в соціальному ау-
диті, може мати як об’єктивний, так і суб’єктивний характер. 
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Об’єктивною інформацією є особисті дані працівників, показники, що характе-
ризують ефективність їхньої діяльності, причини втрат робочого часу, показники 
плинності кадрів, а також внутрішні керівні положення (правила роботи, охорони  
та безпеки праці, колективні договори, угоди про створення та використання гро-
мадського фонду, системи оплати праці, порядок відбору працівників, їх адаптації, 
навчання та розвитку.

Суб’єктивні джерела соціальної інформації включають результати опитування 
працівників, дослідження їх задоволеності, ціннісних орієнтацій, ставлення до орга-
нізації та роботи, а також різних її аспектів, гтовності до змін, статусу і рівня соціаль-
ної поведінки, дій окремих осіб, груп, команд, менеджерів та інше.

При проведенні соціального аудиту існує низка обмежень (ризиків). Одним з них 
є сам менеджмент (його природа, направленність, вимоги, очікування, досвід, особи-
сті інтереси і прагнення до змін). Іноді ризики пов’язані з самими аудиторами, їхнім 
професіоналізмом та компетентністю. 

Мінімізація цих ризикі дає позитивний ефект для результатів оцінки досягнення 
організаційних цілей з точки зору соціальних цінностей рівня соціально-психоло-
гічного клімату, стану мотивації працівників, покращення міжособистісних відно-
син, зниження рівня напруженості та стресів серед працівників, поліпшення якості 
управління персоналом і організацією в цілому.

Таким чином, на основі викладеного можна зробити наступні висновки:
•	 аудит персоналу є ефективним інструментом діагностики системи управління 

персоналом та окремих її елементів;
•	 аудит персоналу зростає в міру переходу до стратегічного управління, яке ви-

магає підвищення ролі служби управління персоналом та її інтеграції в загаль-
ну систему управління організацією;

•	 аудит персоналу необхідно здійснювати впорядковано, незалежно, об’єктив-
но, регулярно, з використанням найвичерпнішого обсягу інформації.
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