
  [image: cover]


  Е. А. Митрофанова, А. В. Софиенко


  Управление персоналом: теория и практика.

  Аудит, контроллинг и оценка расходов на персонал


  Учебно-практическое пособие


  



  Под редакцией

  доктора экономических наук,

  профессора А. Я. Кибанова

  


  [image: ]



  ebooks@prospekt.org


  Информация о книге


  УДК 005.95(075.8) 


  ББК 65.290.2я73 


  
    М67

  


  



  Авторы:


  Митрофанова Е. А., Софиенко А. В.


  Рецензенты:


  кафедра управления человеческими ресурсами РЭА им. Г. В. Плеханова, зав. кафедрой засл.


  деят. науки РФ, д-р экон. наук, проф. Ю. Г. Одегов;


  Московская академия государственного и муниципального управления, проректор засл. экономист РФ, д-р экон. наук, проф. А. Ф. Зубкова.


  Под редакцией д-ра экон. наук, проф. А. Я. Кибанова.


   


  Раскрываются сущность и цели аудита персонала; представлены объект и предмет аудита персонала; обоснованы стандарты аудита персонала. Предложена технология организации аудита персонала, в рамках которой сформирована система показателей аудита персонала, раскрыто информационное обеспечение аудита, показана методика оценки рисков и эффективности аудиторской проверки.


  Представлена содержательная структура контроллинга персонала организации: элементы, принципы, задачи, функции и закономерности контроллинга персонала; приведены зарубежные и российские модели контроллинга персонала; показаны примеры формирования целей и показателей контроллинга персонала в зависимости от целей и стратегии организации. Определяются условия формирования модели, а также структурно-функциональные параметры контроллинга персонала; предложен алгоритм построения организационно-экономической модели контроллинга персонала.


  Рассматривается методология оценки расходов на персонал: раскрыта сущность расходов на персонал; исследованы современные концепции оценки расходов на персонал; дана современная классификация расходов на персонал; определены факторы и методы оценки эффективности расходов на персонал. Здесь же даны методические и практические рекомендации по анализу расходов на персонал организации.


  УДК 005.95(075.8)


  ББК 65.290.2я73


  © Коллектив авторов, 2014


  © ООО «Проспект», 2014


  1. АУДИТ ПЕРСОНАЛА В СИСТЕМЕ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ ОРГАНИЗАЦИИ1


  


  1.1. Сущность и цели аудита персонала


  Аудит персонала — это система консультационной поддержки, аналитической оценки и независимой экспертизы эффективности деятельности организации по управлению персоналом и регулированию социально-трудовых отношений, которая наряду с финансово-хозяйственным аудитом позволяет выявить:


  • соответствие кадрового потенциала организации ее целям и стратегии развития;


  • соответствие деятельности персонала и структур управления организации существующей нормативно-правовой базе;


  • эффективность системы управления персоналом с точки зрения решения задач, стоящих перед персоналом организации, ее руководством, отдельными структурными подразделениями;


  • причины возникающих в организации социальных проблем (рисков) и возможные пути их разрешения или снижения их негативного воздействия.


  В практике менеджмента аудит персонала является, с одной стороны, способом наблюдения подобно финансовому или бухгалтерскому аудиту, а с другой — инструментом управления, который позволяет решить ту или иную проблему, возникающую в сфере трудовых отношений.


  Посредством аудита персонала возникает возможность видоизменения состояния системы управления персоналом организации в соответствии с политикой организации и воздействием внешней среды функционирования (рис. 1).
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  Рис. 1. Схема включения аудита персонала в систему управления организацией


  Общая схема аудита персонала показана на рис. 2.


  Рассмотрим подробнее отдельные ее элементы.


  Главная цель аудита персонала — совершенствование системы управления персоналом и на этой основе повышение эффективности использования кадрового потенциала.
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  Pиc. 2. Общая схема аудита персонала в организации


  Задачи аудита персонала включают в себя:


  • определение соответствия стратегии управления персоналом и кадровой политики стратегии и целям развития организации;


  • совершенствование системы управления персоналом и определение перспектив ее развития;


  • выявление меры соответствия желаемого и действительного состояния кадрового потенциала в разрезе стратегических задач организации;


  • выявление проблем в сфере управления персоналом, препятствующих эффективному развитию организации;


  • совершенствование методов и технологий управления персоналом;


  • установление соответствия деятельности по управлению персоналом требованиям законодательства;


  • повышение эффективности расходов на персонал;


  • повышение конкурентоспособности организации на рынке труда;


  • оценка деятельности службы управления персоналом и ее вклада в деятельность организации;


  • улучшение имиджа и повышение значимости (авторитета) службы управления персоналом внутри организации.


  Объектом аудита персонала являются различные аспекты использования кадрового потенциала организации и управления персоналом в целом.


  Субъектом аудита персонала могут выступать как внешние эксперты (внешний аудит), так и сотрудники (подразделения) организации при временной их изоляции от производственного процесса и исключением из организационной подчиненности (внутренний аудит). Исходя из определения аудита персонала, внутренний аудит представляется нам как часть внешнего аудита, поскольку внутренний аудит производится внутренними силами организации и может выполнять лишь отдельные элементы анализа, так как при проведении аудита персонала основной критерий — независимость.


  Основные направления аудита персонала представлены на рис. 3.
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  Рис. 3. Основные направления аудита персонала


  В табл. 1 приведен пример определения конкретных задач аудита персонала в организации в разрезе выделенных направлений.


  Таблица 1


  Определение конкретных организационных задач аудита персонала


  
    
      	
        Объект аудита персонала

      

      	
        Конкретные организационные задачи

      
    


    
      	
        Аудит кадрового потенциала

      
    


    
      	
        Формирование и использование кадрового потенциала

      

      	
        Анализ списочного состава работников.


        Оценка укомплектованности кадрового состава в целом и по уровням управления, включая оценку обеспеченности персоналом технологического процесса.


        Оценка образовательного и профессионально-квалификационного уровня персонала.


        Анализ структуры кадрового состава.


        Анализ использования рабочего времени.


        Оценка текучести кадров и абсентеизма, движения рабочей силы, перемещений внутри организации.


        Исследование социальных аспектов трудовой деятельности.


        Анализ санитарно-гигиенических, производственных и бытовых условий.


        Диагностика управленческого, инновационного потенциала персонала организации.


        Социально-психологическая диагностика персонала организации

      
    


    
      	
        Аудит функций системы управления персоналом

      
    


    
      	
        Формирование кадровой политики организации

      

      	
        Оценка текущего состояния кадровой политики, степени ее согласованности с целями организации, стратегией ее развития.


        Оценка степени связи кадровой политики со спецификой организации и внешними условиями

      
    


    
      	
        Планирование персонала

      

      	
        Оценка наличных ресурсов, целей и перспектив развития организации, будущих потребностей в персонале.


        Анализ штатного расписания, степени его обоснованности.


        Анализ изменений кадрового потенциала организации

      
    


    
      	
        Использование персонала

      

      	
        Анализ уровня занятости персонала.


        Анализ обеспечения стабильности состава работников

      
    


    
      	
        Подбор и отбор персонала

      

      	
        Оценка используемых методов подбора персонала, источников и путей покрытия потребностей в персонале, стоимости подбора.


        Оценка результативности подбора, обеспеченности вакансий кандидатами, перспективного списка кандидатов.


        Оценка результативности оценочных процедур.


        Оценка взаимодействия организации со службами трудоустройства, учебными заведениями, местными органами власти, конкурирующими организациями

      
    


    
      	
        Деловая оценка персонала

      

      	
        Анализ используемых форм деловой оценки персонала, периодичности ее проведения, получаемых результатов и решений, принимаемых по ее результатам

      
    


    
      	
        Профориентация и адаптация персонала

      

      	
        Анализ используемых методов профориентации и адаптации, оценка их эффективности.


        Выявление и диагностика проблем, возникающих в период адаптации

      
    


    
      	
        Обучение персонала

      

      	
        Анализ целей и используемых форм обучения, их соответствия целям организации.


        Изучение содержания и продолжительности обучения.


        Оценка персонала, прошедшего обучение.


        Оценка эффективности обучения, фактических результатов

      
    


    
      	
        Работа с кадровым резервом

      

      	
        Анализ и проектирование управленческой деятельности в организации.


        Оценка управленческого потенциала и определение потребности в подготовке кадрового резерва.


        Оценка методов работы с кадровым резервом

      
    


    
      	
        Служебно-профессиональное продвижение, деловая карьера персонала

      

      	
        Анализ системы продвижения персонала в организации.


        Анализ схем замещения должностей.


        Анализ реализации плана кадрового роста.


        Оценка результативности методов планирования карьеры

      
    


    
      	
        Организация трудовой деятельности персонала

      

      	
        Анализ условий труда, техники безопасности и охраны труда.


        Анализ состояния нормирования труда в организации.


        Оценка эффективности организации рабочих мест, распределения работ.


        Анализ вложений финансовых средств в эту сферу и оценка полученных результатов

      
    


    
      	
        Мотивация и стимулирование труда

      

      	
        Анализ используемых форм и систем стимулирования, их связь с мотивацией персонала.


        Анализ уровня и структуры оплаты труда.


        Оценка соответствия разработанных принципов, структуры оплаты труда целям организации

      
    


    
      	
        Трудовые отношения в коллективе

      

      	
        Диагностика социально-психологического климата, оценка уровня социальной напряженности в организации, сопротивления переменам.


        Диагностика организационной культуры, типа управленческой команды, оценка уровня соответствия целям и специфики организации

      
    


    
      	
        Аудит организационной структуры и функционального разделения труда в системе управления персоналом

      
    


    
      	
        Организационная


        структура

      

      	
        Оценка организационной структуры организации в целом, соответствия стратегии организации.


        Оценка места службы управления персоналом в общей организационной структуре.


        Оценка структуры службы управления персоналом, соответствия стратегическим целям организации

      
    


    
      	
        Функциональное разделение труда в системе управления персоналом

      

      	
        Оценка штатной структуры службы управления персоналом.


        Анализ деятельности топ-менеджмента, линейных руководителей и коллегиальных органов, их взаимодействия в процессе управления персоналом.


        Анализ функционального разделения труда и взаимодействия между руководителями различного уровня, влияния данных взаимоотношений на процесс управления персоналом

      
    


    
      	
        Аудит эффективности управления персоналом

      
    


    
      	
        Система управления персоналом

      

      	
        Оценка экономической и социальной эффективности системы управления персоналом

      
    

  


  Аудит персонала проводится на уровнях: высшего руководства организации, службы управления персоналом, линейного руководства. Содержание каждого уровня представлено на рис. 4.


  Практически во всех обозначенных методологических подходах в качестве основных принципов аудита персонала выделяют следующие:


  1. Этика поведения. Кроме требований человеческой этики, аудиторам следует придерживаться следующих требований профессиональной этики, примером которых могут быть следующие принципы:


  • обязанности;


  • интересы общества;


  • честность;


  • объективность и независимость;


  • надлежащее внимание;


  • объем и виды услуг.


  2. Независимость. В теории и практике аудита независимость — это, прежде всего, объективность и честность суждений. Общественное признание профессионального статуса аудиторов основано на признании их независимости. Независимость необходима для обеспечения эффективности аудита. Аудитор обязан иметь возможность оценивать любую ситуацию, говорить правду и предлагать честные и объективные рекомендации, относительно того, что следует делать клиенту, не задумываясь о том, как это могло бы повлиять на его собственные интересы.


  Независимость аудита обеспечивается посредством:


  • финансовой независимости, означающей, что аудитор профессионально выполняет свою работу с заранее оговоренной достойной оплатой;


  [image: ]


  Рис. 4. Основные уровни аудита персонала


  • административной независимости, предполагающей независимость аудитора от административных решений клиента и неподчиненность последнему;


  • политической независимости, подразумевающей невозможность влиять на решения аудитора, используя политическую власть, связи и аналогичные способы воздействия;


  • эмоциональной независимости, предполагающей сохранение отчужденности аудитора, независимо от чувств, которые он может испытывать к представителям организации-клиента.


  3. Профессионализм. Аудитор должен обладать навыками для работы по общению с людьми и обмену опытом, выявлению и решению проблем, связанных с оцениваемой деятельностью, нахождению нужной информации, осуществлению анализа и синтеза, планированию изменений, разработке предложений по совершенствованию работы, преодолению сопротивления


  изменениям, помощи в передаче более совершенных методов. Аудиторы умеют распознавать общие тенденции и обычные причины проблем, имея хороший шанс найти правильное решение; постоянно следят за литературой по проблемам оцениваемой деятельности, включая разработки, осуществляемые в университетах и научных институтах, имея широкий взгляд на исследуемые проблемы в их взаимосвязи с проблемой организации. Также в аудиторских стандартах, утвержденных российским законодательством, выделяют такие принципы, как честность, объективность, конфиденциальность, профессиональное поведение.


  Данные принципы являются общими как для аудита персонала, так и для аудиторской деятельности в целом. Среди специальных принципов аудита персонала можно назвать принципы комплексности, оперативности, перспективности, многоаспектности, согласованности, адаптивности (гибкости), параллельности.


  Методы аудита персонала можно разделить на четыре группы:


  1) организационно-статистические — предполагают проверку документации и отчетности, анализ трудовых показателей, свидетельствующих о результативности деятельности организации и ее персонала;


  2) социально-психологические — заключаются в проведении самостоятельных социологических опросов, анкетирования, индивидуальных и коллективных бесед, интервьюирования работников различных уровней и категорий;


  3) экономические — позволяют путем сравнения экономических и социальных показателей деятельности организации с законодательно установленными нормами и нормативами или со средними или лучшими в отрасли показателями оценить: конкурентоспособность организации на рынке труда; эффективность функционирования служб управления персоналом; эффективность самого аудита персонала;


  4) комплексные — позволяют всесторонне обследовать и проанализировать состояние системы управления персоналом, разработать и экономически обосновать рекомендации по ее совершенствованию и включают:


  • метод системного анализа — служит методическим средством системного подхода к решению проблем совершенствования системы управления персоналом, ориентирует на раскрытие системы управления персоналом в целом и составляющих ее компонентов: целей, функций, организационной структуры, кадров, технических средств управления, информации, методов управления людьми, технологии управления, управленческих решений;


  • метод декомпозиции — позволяет расчленить сложные явления на более простые;


  • метод сравнений — позволяет сравнить существующую систему управления персоналом с подобной системой передовой организации, с нормативным состоянием или состоянием в прошлом периоде, с учетом однородности;


  • динамический метод — используется при исследовании количественных показателей, характеризующих систему управления персоналом, предусматривает расположение данных в динамическом ряду и исключение из него случайных отклонений, отражая устойчивые тенденции;


  • экспертно-аналитический метод совершенствования управления персоналом — основывается на привлечении высококвалифицированных специалистов по управлению персоналом, управленческого персонала организации к процессу совершенствования для выявления основных направлений совершенствования управления персоналом, оценки результатов анализа и причины недостатков. Не всегда обладает высокой точностью и объективностью в связи с тем, что у экспертов отсутствуют единые критерии оценок. Метод эффективен при многошаговой экспертизе;


  • нормативный метод — предусматривает применение систем нормативов, которые определяют состав и содержание функций по управлению персоналом, численность работников по функциям, тип организационной структуры, критерии построения структуры аппарата управления организации в целом и системы управления персоналом (норма управляемости, степень централизации функций, количество ступеней управления, звеньев, размеры подразделений, порядок подчиненности и взаимосвязи подразделений), разделение и кооперацию труда руководителей и специалистов управления персоналом организации;


  • метод корреляционно-регрессионного анализа — устанавливает линейные зависимости и связи между параметрами (численностью персонала и влияющими на нее факторами);


  • метод функционально-стоимостного анализа — метод технико-экономического исследования функций управленческого персонала организации, направленный на поиск резервов снижения затрат на управление и достижение наилучших производственно-коммерческих результатов на основе выбора эффективных способов управления, позволяет выбрать такой вариант построения системы управления персоналом или выполнения той или иной функции управления персоналом, который требует наименьших затрат и является наиболее эффективным с точки зрения конечных результатов, позволяет выявить лишние или дублирующие функции управления, функции, которые по тем или иным причинам не выполняются, определить степень централизации и децентрализации функций управления персоналом.


  Необходимой составляющей аудита персонала является информационное и нормативно-правовое обеспечение аудита персонала.


  Аудиторская информация в области управления персоналом имеет следующие характеристики:


  • содержание информации, имеющее качественный аспект (используемые понятия и критерии) и количественное измерение (используемые единицы измерения, точность измерения);


  • степень детализации информации, которая определяется целями и задачами, стоящими перед аудиторами;


  • временные характеристики информации — исследуемый период времени должен быть достаточно длительным, чтобы иметь возможность объективно оценить исследуемую проблему; исследуемые промежутки времени сопоставимы;


  • полнота охвата — в зависимости от целей аудита персонала может собираться вся информация в масштабах организации, имеющая отношение к исследуемой проблеме, или только некоторые ее элементы в разрезе отдельных продуктов, групп сотрудников, подразделений, процессов.


  Для облегчения поиска аудиторской информации, характеристика которой представлена в табл. 2, ее источники разбиты по группам (рис. 5).


  Таблица 2


  Характеристика аудиторской информации в сфере управления персоналом


  
    
      	
        Критерий

      

      	
        Содержание

      
    


    
      	
        1. Вид информации

      

      	
        1.1. Нормативно-правовая информация.


        1.2. Научно-методическая информация.


        1.3. Фактическая информация (плановая, учетная, отчетная, статистическая).


        1.4. Справочная информация.


        1.5. Информационные поисковые системы («КонсультантПлюс», «Гарант», «Кодекс», «Ассистент аудитора»).


        1.6. Компьютерные системы службы управления персоналом

      
    


    
      	
        2. Требования к информации

      

      	
        2.1. Достоверность (предоставляемая информация не должна содержать искажений по содержанию).


        2.2. Достаточность (информация должна быть полной).


        2.3. Своевременность (информация должна поступать конкретному человеку в требуемое время).


        2.4. Понятность (информация, используемая в отчетности, должна быть понятна пользователям).


        2.5. Уместность (информация должна быть полезной для пользователя при оценке прошлых или настоящих событий и при прогнозировании).


        2.6. Материальность (информация должна быть свободной от ошибок).


        2.7. Сущность формы (информация должна отражать реальные процессы, а не их формальные представления).


        2.8. Нейтральность (типовые алгоритмы обработки информации не должны изменяться по желанию одной из сторон).


        2.9. Осмотрительность (включает два аспекта: отсутствие в информации неточностей и предусмотрительность аудитора при выработке суждений).


        2.10. Сопоставимость (параметры контроля должны иметь одинаковые единицы измерения для одинаковых процессов, характеристик и показателей объекта)

      
    


    
      	
        3. Методы получения информации

      

      	
        3.1. Анализ общеэкономических, региональных и отраслевых особенностей деятельности организации.


        3.2. Знакомство с организацией, технологией производства и системой управления персоналом, подлежащих проверке.


        3.3. Сбор информации о структуре организации, службе управления персоналом, персонале, производственной структуре, выпускаемой продукции/услугах, применяемых методах управления персоналом, используемого документооборота, системе отчетности и бюджетирования системы управления персоналом

      
    


    
      	
        4. Источник получения информации

      

      	
        4.1. В ходе проверки.


        4.2. От работников аудиторской организации.


        4.3. От третьих лиц, включая экспертов

      
    

  


  Фактически информация может быть получена в трех формах:


  1) записи — это данные в форме, пригодной для считывания или преобразования. К ним относятся документы, отчеты, публикации, компьютерные файлы, фильмы, магнитные ленты, рисунки, фотографии, графики и т. д.;


  2) события и условия — это поддающиеся наблюдению действия и сопутствующие им обстоятельства;


  3) память — это вся информация, хранящаяся в памяти людей, работающих в организации, связанных с ней или просто способных дать полезную информацию. Эта информация охватывает бесспорные доказанные факты, опыт, мнения, убеждения, впечатления, догадки.


  Нормативно-правовое обеспечение аудита персонала включает в себя две составляющие: общую, основанную на нормативно-правовом обеспечении аудиторской деятельности в целом, и специальную, учитывающую специфику объекта аудита персонала.


  Общую часть нормативно-правового обеспечения составляет четыре уровня нормативных документов:


  1) Федеральный закон от 7 августа 2001 г. № 119-ФЗ «Об аудиторской деятельности»;


  2) постановления Правительства РФ, принятые на основании и во исполнении федеральных законов и указов Президента РФ. К документам данного уровня относятся также нормативные правовые акты уполномоченного федерального органа государственного регулирования аудиторской деятельности;


  3) федеральные правила (стандарты) аудиторской деятельности, устанавливающие нормы аудита, общеобязательные для субъектов аудиторской деятельности;


  4) внутренние правила (стандарты) аудиторской деятельности, действующие в профессиональных аудиторских объединениях, правила (стандарты) аудиторской деятельности аудиторских организаций и индивидуальных аудиторов.


  Специальную часть нормативно-правового обеспечения аудита персонала составляют трудовое законодательство, установленные нормы и нормативы в сфере труда и т. д.
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  Рис. 5. Источники информации для проведения аудита персонала


  Так как внутренний аудит законодательством не регулируется, то для внутреннего аудита персонала наибольшее значение имеет нормативно-регламентирующее обеспечение, в которое входят: приказы, положения, программы, планы, учредительные документы организации, стандарты, инструкции организации, определяющие права, обязанности и ответственность аудиторов.


  Основным документом, регламентирующим деятельность внутреннего аудита, являются аудиторские правила (стандарты). Под внутренними стандартами аудиторской деятельности понимаются нормативные документы, определяющие единые требования к проведению аудиторских проверок, оформлению результатов проверок и консультационных услуг, к порядку подготовки заключительных документов, к подготовке, переподготовке и повышению квалификации внутренних аудиторов.


  Поскольку по итогам внутреннего аудиторского обследования разрабатываются мероприятия по приведению параметров к нормативным значениям, внутренний аудит может рассматриваться как вид консультаций по вопросам управления персоналом.


  Результатом аудита персонала является аудиторское заключение о состоянии системы управления персоналом и кадровом потенциале организации, а также комплекс рекомендаций по совершенствованию системы управления персоналом и повышению эффективности формирования и использования кадрового потенциала организации для достижения ее стратегических целей.


  Основная цель аудиторского заключения — баланс сильных и слабых сторон системы управления персоналом, определение угроз и выявление возможности их предотвращения.


  В аудиторском заключении могут быть рассмотрены различные пути совершенствования системы управления персоналом, включая внедрение новых технологий (информационной, офисной, телекоммуникационной), сформулированы предложения по модификации существующих процедур управления, совершенствованию документации и документооборота и т. д.


  Аудиторское заключение составляется в соответствии с основными уровнями аудита персонала — для руководства организации, службы управления персоналом, линейных руководителей.


  Для руководителей организации аудиторское заключение содержит всю информацию, необходимую для улучшения кадровой работы в организации, включающую сведения относительно:


  • соответствия деятельности службы управления персоналом стратегии организации;


  • необходимости корректировки целей и задач службы в рамках стратегии организации;


  • мнения работников и руководителей о пользе от услуг службы управления персоналом;


  • проблемы в социально-трудовой сфере и их значимости;


  • модификации существующих процедур управления;


  • социально-экономического и социально-психологического состояния кадрового потенциала;


  • комплекса рекомендаций для необходимых изменений.


  Для специалистов службы управления персоналом аудиторское заключение содержит информацию об областях хорошего и недостаточного исполнения функциональных обязанностей, а также рекомендации по совершенствованию их работы; отчет также включает сведения об оценке эффективности кадровой работы линейными руководителями и сравнительные данные по другим аналогичным организациям.


  Для линейных руководителей в аудиторском заключении определяются проблемы в области управления персоналом, выявляются недостатки в методах управления, на основе этого формулируются рекомендации в виде целей и обязанностей линейных руководителей в области управления персоналом и рационализации организации труда персонала.


  Рассмотренные выше аспекты аудита персонала являются основой другой составляющей концепции аудита — технологии его проведения.


1.2. Технология проведения аудита персонала

Технология предполагает последовательность действий по подготовке, организации и проведению аудита персонала (рис. 6).

Основной целью аудита персонала, как было показано выше, является совершенствование системы управления персоналом и повышение эффективности использования кадрового потенциала организации. Цели и задачи аудита персонала должны определяться с учетом стратегических целей организации, так как стратегия управления персоналом должна учитывать стратегические задачи организации и ее ресурсные возможности.
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Рис. 6. Технологическая схема аудита персонала

После определения целей и задач аудита персонала в организации наступает подэтап выбора целевых показателей аудита персонала, по которым затем производится непосредственно оценка системы управления персоналом. Пример разработки показателей аудита персонала приведен в табл. 3—6.

Подготовительный этап аудита персонала заключается в подготовке и планировании аудита.

Важнейшим моментом планирования считается обоснованный выбор типа аудита персонала (табл. 7)

Сбор информации осуществляется путем проверки документации и отчетности, мониторинга персонала, наблюдения, опросов, анкетирования, бесед с сотрудниками, предварительной обработки статистических данных, компоновки бухгалтерской и иной информации. Следует учитывать, что статистические и иные показатели становятся более доступными и содержательными с точки зрения анализа, если для их сбора, хранения и обработки используются компьютерная техника и современные информационные технологии.

Важным элементом подготовки к аудиту персонала является оценка аудиторского риска. Риск в аудите персонала можно определить как вероятность того, что аудитор ошибается, сформировав неверное мнение о действующей в организации системе управления персоналом. В аудиторские риски входят:

• неотъемлемый риск — вероятность того, что какие-то события и действия могут оказать неблагоприятное влияние на объект проверки, например: компетентность штатных сотрудников и соответствие их занимаемым должностям; сложность и разнообразность видов деятельности; недостаточный уровень компьютеризации и информационных систем; эффективность систем внутреннего контроля и управления персоналом; принятые меры по исправлению нарушений, выявленных ранее проведенными проверками; обман аудитора при предоставлении данных для аудита персонала;

Пример разработки показателей аудита персонала

Таблица 3

Основные показатели аудита кадрового потенциала



	
Элемент аудита кадрового потенциала


	
Показатель


	
Рекомендуемый

уровень

(значение)





	
Аудит кадрового потенциала


	
Уровень соответствия профессионально-квалификационных качеств работников требованиям рабочего места


	
100%





	
	
Уровень соответствия деловых и личностных качеств работников


	
100%





	
	
Уровень занятости работников в организации


	
100%





	
	
Численность работников по категориям и должностям


	
*





	
	
Удельный вес работников аппарата управления и руководителей в общей численности персонала


	
20%





	
	
Половозрастная структура. Показатель идеальной половозрастной структуры применительно к организации


	
*





	
	
Образовательная структура. Количество персонала с высшим образованием, средним специальным, средним, дополнительным (второе высшее, МВА, ученая степень и т. д.)


	
*





	
	
Показатели стажа, т. е. средняя продолжительность работы сотрудников в данной организации


	
*





	
	
Коэффициент текучести кадров


	
5%





	
	
Коэффициент абсентеизма


	
0





	
	
Коэффициент внутренней мобильности персонала


	
10%





	
	
Интенсивность продвижения руководителей и специалистов в организации


	
*





	
	
Количество вакантных должностей, перекрытых с помощью внутренних резервов, в общем количестве вакантных должностей


	
*






Таблица 4

Основные показатели по функциям системы управления персоналом



	
Элемент аудита функций системы управления персоналом


	
Показатель


	
Рекомендуемый

уровень

(значение)





	
Планирование

персонала


	
Коэффициент соответствия фактической численности плановой


	
100%





	
Подбор и отбор персонала


	
Количество вакантных мест, шт.


	
0





	
Коэффициент конкурса


	
*





	
Коэффициент результативности технологий отбора


	
100%





	
Мотивация и стимулирование персонала


	
Степень удовлетворенности работников оплатой труда


	
100%





	
Средний уровень оплаты труда на одного работника по категориям


	
*





	
Удельный вес оплаты труда в общих издержках организации


	
*





	
Коэффициент превышения/экономии затрат на оплату труда


	
1





	
Коэффициент соответствия заработной платы по региону


	
1





	
Степень социальной защищенности


	
100% и выше





	
Доля издержек на персонал в общем объеме реализации товаров и услуг


	
*





	
Адаптация персонала


	
Средняя производительность труда работника после адаптации по сравнению с производительностью труда в период адаптации


	
100%





	
Средний срок адаптации персонала


	
*





	
Доля работников, уволенных по собственному желанию в течение определенного периода времени (1/2 года), из числа вновь принятых


	
0





	
Количество конфликтов у вновь принятых работников с работающими


	
0





	
Обучение персонала


	
Коэффициент результативности обучения


	
*





	
Коэффициент отсева в ходе обучения


	
0





	
Количество учебных программ


	
*





	
Частота обучения


	
*





	
Использование внешних и внутренних источников обучения


	
*





	
Доля издержек на обучение в общем объеме издержек на персонал


	
*





	
Коэффициент успешности применяемых знаний, полученных в ходе обучения


	
*





	
Доля сотрудников, прошедших обучение


	
100%





	
Ожидаемый результат от обучения


	
*





	
Оценка персонала


	
Охват работников системой аттестации


	
100%





	
Доля работников, прошедших аттестацию


	
100%





	
Использование методов оценки персонала при принятии кадровых решений


	
*





	
Количество используемых методов оценки


	
*





	
Движение персонала (прием, увольнения, перемещения, повышения, понижения)


	
Коэффициент оборота по выбытию


	
0





	
Коэффициент ротации кадров общий


	
*





	
Коэффициент ротации кадров межструктурный


	
*





	
Подготовка руководящих кадров


	
Коэффициент отсева резерва


	
0





	
Соответствие профессионально-квалификационных характеристик руководителей требуемым


	
100%





	
Коэффициент результативности обучения среди руководителей


	
*





	
Коэффициент отсева в ходе обучения руководителей


	
0





	
Доля руководителей, прошедших обучение


	
100%





	
Среднее число часов профессионального обучения на одного обученного руководителя


	
*





	
Количество учебных программ для руководителей


	
*





	
Значимость учебных программ


	
*





	
Социально-психологический климат


	
Число внутренних конфликтов в организации


	
0





	
Доля работников, удовлетворенных работой в организации


	
100%





	
Организация

труда


	
Коэффициент соответствия условий труда допустимым нормам


	
100%





	
Коэффициент соответствия техники безопасности труда


	
100%





	
Коэффициент эффективности программ устранения травматизма


	
100%





	
Частота травматизма


	
0





	
Наличие профзаболеваний


	
0





	
Уровень технической оснащенности


	
100%





	
Коэффициент нормирования


	
1





	
Коэффициент применяемости рациональных методов труда специалистов


	
100%






Таблица 5

Основные показатели аудита организационной структуры и функционального разделения труда в системе управления персоналом



	
Элементы аудита системы управления персоналом


	
Показатель


	
Рекомендуемый

уровень

(значение)





	
Аудит службы управления персоналом


	
Коэффициент количественной укомплектованности службы управления персоналом


	
100%





	
Коэффициент качественной укомплектованности службы управления персоналом


	
100%





	
Аудит линейных руководителей


	
Коэффициент качественной укомплектованности линейных руководителей


	
100%





	
Уровень административной нагрузки


	
*





	
Степень вовлеченности линейных руководителей в процесс принятия кадровых решений


	
*





	
Аудит коммуникаций


	
Степень взаимодействия службы управления персоналом с линейными руководителями и другими подразделениями


	
*





	
Коэффициент скорости принимаемых решений


	
*





	
Коэффициент качества предоставляемой информации


	
100%





	
Коэффициент дублирования функций управления


	
0





	
Качество функций управления


	


OEBPS/Images/cover.jpg
YYEBHO-MPAKTUYECKOE NOCOBME * YYEBHO-NPAKTUYECKOE NOCOBME * YYEEHO-NPAKTUYECKOE NOCOBME

FOCYAAPCTBEHHbIN YHVBEPCUTET YNPABNEHWA

AV]INT, KOHTPOJJIMHI
W OLEEHKA PACXOJ10B
HA NEPCOHAN

VeigGHo-TIPAKTHYECKOE NOCOGHE

Mon penauvein
[AOKTOPA SKOHOMUHECKIX HaYK,

NPOGECCOpa KaPeAPE! YIPABEHUA NepCOHanon
FocynapcTBeHHoro yHusepcuTeTa ynpasne s,
3acnyXeHHOro aesTens Hayki PO

A. 9. KuGanosa

s=mmm

Sie
\d
\g






OEBPS/Images/18_140x250-4.jpg
VANT epeonata
Ha yporie
BHCIETO pyKoBO/CTHA:

2. Ayaut nepconaa
Wa ypoiie c1yxGh
VUpARICHI EPCONATON:

3. Ayanr nepeonaa
a yposie
ameinoro pykosozcTia:

1.1. Crparenn
opramtsain

1.2. Kaaponodi nommin
W eTpaTerni ynpanieiis
nepeonazon

2.1. Coctosmms
pymKIOHA T
HOCHCTEM CHETEMH
R

1.3 DpepertmmmocTn
cHeTeND ypaeni
nepeoaTon

1.4, Merozion ynpanicins
TepeonaToM opramaIM
a ypowie
Ton-veneuRvenTa

2.2. Coctosmms
npopanonix cuere|
YUpaRICHH NEPCONATON
(saKonoxaTeBETBO,
wncpopyanmts o
VIpARIEIO MEpCoNaION
(paGoune crawaptsi,
omncanis pador
enewuianis pagor))

1. Coomercrms
aciictmi ynpanacn-
weekoro nepeonaa
crparerwiccin et
Wby cHetexm
yupaRzens nepeonaton

3.2. Menomaonanis
MeTozos ynpanein
nepeonaton nerocpea-

eTnenio m
pyKoBoTELAM
B poitecce Texymeit
AesenocTn

.

2.3, DymapionaTiix
moanmoncicmmii (Kow-
MyHHKQIIH B IpoNecee
mhinomeis pyiiii)

-

Gopnponanie
aymmoperoro
aaknovcins
wepens
[rs—
s TorweneRNeHTa

Goprmponanne
aymTopexoro sakoe-
1043 epenst
pexoveraii 111
cayakOu yupacin
nepconaton

[oe—"
ayuopeoro
SAKTOUCHIS W TIepes
pexovenrawii
s el
pyKoBomTeCi

¥

DopMpOBAIIIE HTOTOROTO AYIMTOPCKOTO FAKTIOUEIIA
TICpEuIIS PEKOMENTAILII 10 COBEPUIEHCTHORANMIO
CHCTEMb YTIDARICHHS TICPCOATOM OPraIIAIH







OEBPS/Images/18_140x250-6.jpg
1. Oran
exenoaaranms

PR —
oran

3. Ouenka w anans
eHeTeNm yrpanTei
nepeomaiom 3
onpexecimi
(rexymwit) nepwox

B e

1.1. Onpeeaciue ueaeit w sazat ayauTa nepeonata
opramaim

—| 1.2, Bubop uen

noKasateei ayama nepeonata

[ 2.0, ipeamapureumiii cGop u anames wicpopsann o opra-
I W ACHiCTRYIONEH CHCTENE YIDARIENNS TIEpEOHATON

2.2. Onpeneaennie ayMTopeKoro pieia

_|
L 2

. Cocrantente oGIero wiaa w NPOTPANMS MPOBEpKH

3.1 Awaams Texymiero cocroams noxasate:ieli cuc

paRICHIS epeoNaToN

-

3.2, Anaana oTIoHEHMIE 0T OITHMATHIbLX SHAICHI
nokazateseit

4 3.3. Busmacsve npuest oricronesmih

cif cnetenst
aymero nepuozion

3.4. Conocrapaene snavenil niokasa
TIPABICHI IEPCOMATOM TEKYIETO H TIpe

H P Y —

—| 3.6. CocTameme ayAMTOpeKoro sakoNeInt

4. DopumpoBanie KoMILIEKCa peKoMeHAAIN
1O ConepIICHCTROBANIIO C)
HepCoaLIoM OpraIaAIM

M ynpateis






OEBPS/Images/rs1.jpg
1 e ayara nepeoraza =
concpuer

paica tepcoiion it 1 3roi
ocone nonterie dertinio
i OO KAAPONOT 10-
R opra e

S A

. Ocnonnuie wanpamiciin:

2 Basawn ayura nepeonara:
© OUPEACICIIE COOTICTCTI CEHATEIIIL VIS HEPCHAION 1t KON
LTI CTPATEII 1 AN [REMTIR OprauELL

T T ——
enextun ce pamnis

© DLBICHIL MEpLS COOTICTETINA XETENOID 1t ALTICTIITENLION COTOANIL 1t
POROLO O CHIEATA 1 PP T ATET MG X T3 OpralEILL

3. Ofnerr
ayuea nepeoara -
PR acneT Heno:
0wt kapONro Horere
ara opraioa 1 yipawies

s epeonaton B 0w

- YCTAIOICHIE COUTIETCrI ACHTEIOCTH 10 VIPARACII) IEDCOATON The-

OB T BIOCT I PACNOA0D 1 o |

© UOBLIICIE KOIKYPeTOCOCOTHOTIE OPIAICRIL 162 PUILKE T

© OIIG AESEIILOCTIE CAYXOM VIPARICHIS ILCPCOIELION 1 €€ DI 1 Ac

reb0Cr: opranga; B

© AVHILCIE 1R 1 ORI IQOOETH (AUTOpIETETa) €y yuipa
3 epeONLION BHYTpH OpraTILI

T Cybrer
ayra nepeonata -
e scneps (wenmit
ague) wicarpya (03
pasacicis)  opramiaui
i peseroft i ek
or npoEmorCTICIIORD 1po-
Hecca n neK o 16 0p-

i (auyrpeniitayaum)

8 Meroumayuera nepeonara: - OGecucucmer
- oprasaono-cramcncerie; | | + ugopaarioc;
e S P R —

- acononieeres * wopxatuo-panoroc

LY ¥

6. Ypom ayauma nepeoraza:

par it (ypovert, wic
wero pycomcria);

- QL (o crya:
Gt yupateruu epcora. o)
T —.
pyconozctua)

7 Tipuunins ayuea nepeons

rarus ayuma nepeonas

- onepanumocris
+ wepenexnnmocr

+ agarnocs (nikocrn);
+ waparieniocn

AYATOpCKOE TN 0 COCTORIL CHETEN
UpAIICHIL P CALLION 1 KA HOTCIALC
| opramcaiun, a Tacke koxiLieke pexoei AT o

ConepuEETIONAIID CHCTeN VPRI H1EpCo-
w1 o0 HpeTIBIOCTI KO0
03 KAPONOTO HOTEHNIELTA op a0t

¥

TEXHOJIOTHS AV/ITA EPCOHATA







OEBPS/Images/18_140x250-1.jpg
Boanelicrane memmei cpet

H Toscrene | |
i Pemers :
H Tean veonanrash padomumcon | |
' p1 3 o & pouecce i
i | opramuoaun PSRRI ] wuponecee [T
H pya b [ resremuocms
Conepuencrsomate res ponsems | | Pesyaurans
P! [ - k1 ynpa | nesreavnoctn
opramaaim nepeonaion i
opramaH pranHss

AVJIHT TIEPCOHAJIA






OEBPS/Images/logo_rus.jpg





OEBPS/Images/18_140x250-3.jpg
OCHOBHBIE HATIPABJIEHHSI AY/INTA HEPCOHAJIA

[ Ay Kazponoro notemuita:
« crcomoro cocrasa paGoTHiKoR;

* YKOMILICKTORAHHOCTH KAIPOROTO. COCTABA B LEAOM i 10 YPOBHAM YTIDABTCHILS, DKW
OBCCHIESEHHOCTS TIEPCONATON TEXHOTOTHECKOTO NpoLLEcca

+ OBpAGORATEBHORD I MpOXECCIIOHATbHo-KBAIHAILIOHOFD YPORIIA TIcpeoNaTa;
* CTpyKTYpH KapoBOFo cocTan;

* HCnOAVIOBANIA PaGOETo BpeNeHIL

* TekyuecTi KaApoB 1t abcenTeiana, ABiKeNis paboteii cih, Nepemelenitil ByTpH opra-
wian

* COUMATHELX ACTIEKTOB TPYAOBOTI AEATETBHOCTIE

* CAMHTAPHO-THTHEHISCCKILY, NOWOBOLCTEHHbIX  GHITOBbIX YCAOBHIL
* YIPARICH'ICCKOTO, WHHOBAILONHORD TIOTEHILIATA EPCOHTA OPTAHIIAILI
* COUMATHHO-TICHNOTOTIICCKOTO COCTORHIA NIEPCOATA OpraKIRALII

[ Ayt pymaudi
« NAHPOBAIS I MADKCTHHFA TiepeoRaTa;
« waitna  ysera nepeonara
« chopapoBALA TpYROBHY OTHOMEH
« yeronni pyae;

« pairmis nepeonas;

* CHCTeMM NOTHBLIH HepconATE;

« coumanboro paseiTi;

« pmirmis nepeorars

« DIRIBITIS OICTDYKTYpH YTpaBICHIS Opraitsaiuieii;
« mpavosor ofceneseis;

* HHGopMAIOHHORD oBecTcreris CHETeNH

CTENb YIpARICHIS NepCONATON:

IpaBeHiA nIepeoHaToN

L Ay opramssarbionolt crpyKTyph # yKIBONATHHOTO pasAcCHIA TPy
B CHCTMe YIPAITEINS TePCONTON:

* REHTEABIOCTIN CTENHATIHPOAIIX YHKUHOHATBIAX NOAPEYETENIT 10 YIpABEHITO

nepeonanon;

* REATETDHOCTIE TON-MEHETRNEHTS;

« ZEATEABNOCTIE AHEIiHBIX PYKOBOAUTENEH;

* ZEATEADHOCTI KOIETHATHHbBX OPFAHOB:

- arrecraunonnoii xomicein;

— opranos ofimeeTnentoit AesTenbHOCTI

* BANOZEICTBIA MEXAY CTIEWIATHONpOBa

b ynpaenm nepeonanoN;

* BONOAEHCTOHS NEAAY PYKOBORINTETANI PASTHIHOTO YpOBHS

NI OAPASIETCHIAMI, YHACTBYIOWINIE

L AT O eRTHRIOCTH YDA ICHI NEPCONATON:
* SATPAT A TIEPCONT H Ha YTIPABTEHHE TIEPCOHATON;
« cobcrento sKonoNeckoil xexTbHoCTI;
« CTNeHH YKOMILAEKTOBANHOCTII KA1POBOFO COCTaB:
« yaoRTCTROpCHHOCTH paBoTHIKOR;
« Kochertix nokaaTeneil sdpexTBHoCT:
— TexysecTH Kapon;
~ MpoNIBOITETbHOCTH TPYAT;
KaYecTBa NPOAVKILN I T. 1,






OEBPS/Images/18_140x250-5.jpg
HCTOUHHKH HHOOPMALI

puamie ToKyMenT;

Baonomaren

* rocymapeTenne NHCTpY KU
+ KoATEKTHBIIAC 20T0ROpH;
+ Tpyzove corzauenns

* FocyapeTRENIAE CTATICTINCCKIE AN
B T ————
mpodpcoronon;

Cranienmiecsie n orpacien

* ZAMHHE OTPACACBUIX. HaYHO-HCCTEIOBITE

« gumacona omvernocn
SomoMICEKIE 0F0ps
* perctavie MaTepHATI op

TlySancuuor o zexTeapocTH oprasae:

* OTCTH ABNTEALCTBCHIMN i KpeANTHIN

+ mabamonens:
* crewmaasste samicu;
+ cnewnanme oTien

Tpyaonme noasare:

yupes e

* Texnononseckie paspaSonan u puHotHE
oprassae

« peayabTarss ankeTuponai;

+ PEYALTATHS NITCPRLOMpORAIIA PABOTINIKOS:

+ SKoNoMIIECKILe NOKAAATEA 10 TPYAY

+ HiopaowNas 6a5a ayurTopa, cotepans
AAMMLLE 05 ANATOTINLLY OpAMIBAILAX, X 264
‘reaocTi i noKasATeAX SdpexTiBHOCTH Opra-

Hidpopsainonnas Gasa ayuropa:

AL B UEAON H CHCTENS YIPARTEINNA Nepeo-

+ oTienocT, oTaEIA THY

+ Gyxrartepexas oTuerocrs;
+ Gaxanc TpyaOmIX pecypeop;

« qase 06 mepRIax
obyuene n 7.

a naitw, ysonene,

Biympenian AokywerTan

P ——

1

+ ZOKYMCITI CAYK5H YIpARTHI TEpCONTONS

* QKT TECTI KANWITOD A BAKANTHAE
T TpOEpOK:

* OBBACHITCINIE MK, MPOTOKOM, MHCh:

A, 33ABTCHIA, BUTOBOPH, Xa1061 paSoTHIKOD

IHCH 1 OTUETH 110 BONIPOCAM YIIPABIEHHS IIEPCOHATOM

esomaciocns i 10pose (onpeseaeie pesyavTaron
peaesa

KaroG Gusyven
BRI PO BOCIPITI o ION
ACATEAMNOCTH CAYAGM YU HepeoraioN)

Boanarpaskiein (coommercrane ypomia aapaGomiol

LT YCAOMIN PRIKS TPY L, 0COMINC HEpEOTAION

CHCTENU HpeSpORA, CPABEAe © OpraIALIANH-
oy permain)

axporas o W iporpavs 10 yTpamserino.

Tpasserones coomercrne rpcovans

" ponents KoM HKTON (otiensa crenennt A
1 HEAO KOUNKTOR IpOrpasN YpaRIEHG
nepeonaion)

Tiporpaans nommenia ki
oGk 1o cayae

[ [——

Tiopaionioe ofecneene
TN YIpaBICAS tepeoiaIO






