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AUDYT FUNKCJI PERSONALNEJ

Zdobywanie przewagi konkurencyjnej zdeterminowane jest wieloma zmiennymi. Do
najczescie] wymienianych zalicza si¢ zasoby finansowe, materialne, informacyjne oraz ludzkie. W
bogatej literaturze przedmiotu oraz w praktyce zarzadczej podkresla si¢, iz najwazniejsze z
zasobow sg zasoby ludzkie. Twierdzenie to jest prawdziwe, gdyz od jakosci zasobow ludzkich
zalezy optymalne wykorzystywanie zasoboéw pozostatych. W tym miejscu konieczne jest
doprecyzowanie terminu zasoby. Niektorzy twierdza, ze termin ten w odniesieniu do ludzi jest
niewlasciwy, gdyz sugeruje ilosciowe i1 przedmiotowe traktowanie pracownikéw. Jednakze, jezeli
pod pojeciem zasoby bedziemy rozumieli kapitat zagregowany w zatrudnionych pracownikach, to
konieczno$cig kazdego pracownika oraz kierownika jest dbanie o ten kapitat.

Jako$¢ zarzadzania kapitalem ludzkim jest szczegdlnie wazna 1 aktualna w kontekscie
starzenia si¢ spoleczenstw i zmniejszaniu si¢ liczby os6b w wieku produkcyjnym, co przeklada si¢
na ustawiczne niedobory pracownikow. Koniecznos¢ dokonywania ocen przedmiotowego kapitatu,
w szczego6lnosci wsrod przedsigbiorstw mikro, matych i §rednich (MSP), wynika takze ze struktury
podmiotow kategoryzowanych wedhug liczby pracujacych oraz generowania przez nie produktu
krajowego brutto (PKB). Dane liczbowe podane wedtug stanu na 2022 rok, odnoszone do Polski i
Unii Europejskiej (UE) sg zblizone. Podmioty MSP w Polsce generuja okoto 45% PKB, stanowia
99,9% o0golnej liczby zarejestrowanych (w UE — 99,8%) oraz 67,5% ogotu pracujacych Polakow (w
UE — 64,4%) (PARP 2024, s. 6-10).

W sygnalnie zarysowanej sytuacji niezmiernie istotne jest monitorowanie i ocena
wszystkich procesow zachodzacych w organizacjach, a wigc takze proceséw realizacji funkcji
personalnej. Stad celem publikacji jest zwrdcenie uwagi na konieczno$¢ audytowania procesOw
personalnych realizowanych we wszystkich podmiotach, a szczeg6lnosci w MSP. Wskazanie tej
grupy podmiotéw jest zasadne, bowiem audyty personalne wykonywane sa okazjonalnie i to z
reguty w $rednich organizacjach. Wedtug informacji odbieranych od zarzadzajacych podmiotami

mikro 1 matymi nie maja oni czasu i wiedzy oraz $rodkéw finansowych na zlecanie audytow
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zewngtrznych. W tym miejscu stosowne jest przywolanie doswiadczen szwedzkich i dunskich w

zakresie badania dziatalnosci MSP. Okazalo si¢, ze zniesienie obowigzku wykonywania badan

(audytow ogolnych) przedsiebiorstw tego sektora skutkowalo niewielkimi oszczedno$ciami

kosztow 1 brakiem poprawy rentowno$ci, mniejsza przejrzystoscia dziatan, wickszym unikaniem

obowiazkéw podatkowych oraz zwickszong liczbg bledow w sprawozdaniach finansowych, co w

konsekwencji przelozylto si¢ na zmniejszenie zaufania interesariuszy oraz ostabienie ich rozwoju i

konkurencyjnosci (Accountancy Europe 2018, s. 1-2).

Audyt funkcji personalnej jest jedng ze sktadowych audytu ogoélnego definiowanego jako
»dzialalno§¢ niezalezna 1 obiektywna, ktorej celem jest przysporzenie wartosci i1 usprawnienie
dziatalno$ci operacyjnej organizacji. Polega na systematycznej i dokonywanej w uporzadkowany
SposOb ocenie procesow: zarzadzania ryzykiem, kontroli i tadu organizacyjnego, i przyczynia si¢ do
poprawy ich dziatania. Pomaga organizacji osiagna¢ cele dostarczajac zapewnienia o skutecznos$ci
tych procesow, jak rowniez poprzez doradztwo” (ITARF 2016, s. 3). Adekwatnie do tej definicji
mozna stwierdzi¢, ze audyt personalny jest narzedziem kompleksowego diagnozowania i oceny
procesOw w jednym z obszarOw zarzadzania organizacja, a mianowicie kierowania ludzmi. Zatem
audyt funkcji personalnej obejmuje badania 1 oceng wszystkich dziatan zwigzanych z
pozyskiwaniem pracownikéw, kierowaniem juz zatrudnionymi pracownikami oraz odchodzeniem
pracownikow z organizacji. W szczegotach beda to dziatania w zakresie:

- planowania potrzeb personalnych (np. co jest podstawg prognozowania i planowania potrzeb?);

- doboru pracownikow w rozumieniu ich rekrutacji i1 selekcji (np. czy wystepuja 1 jak sa

realizowane
procedury rekrutacyjne?; kto zglasza potrzeby i decyduje o zatrudnieniu pracownikow?);

- wprowadzenia do pracy (np. czy wystepuja procedury technicznego i spotecznego wprowadzenia
do pracy?):

- rozwoju zawodowego pracownikow (np. czy sg opracowane plany szkoleniowe?; kto i1 na jakiej
podstawie decyduje o udziale w szkoleniu?; czy okreslana jest efektywnos$¢ odbytych szkolen?;

czy
sa planowane i realizowane $ciezki karier zawodowych?);

- oceniania pracownikow (np. czy wystepuje sformalizowany system ocen okresowych?; czy strony
oceniania znajg procedury?; jak sa wykorzystywane wyniki ocen okresowych?);

- motywowania i wynagradzania pracownikow (np. czy wystepuje sformalizowany system
motywowania 1 wynagradzania pracownikOw?; czy wynagrodzenia sg zroznicowane 1 jakie sa
podstawy tego =zrdznicowania?; czy 1 w jakich formach wyst¢gpuje motywowanie

pozafinansowe?);

- ksztaltowania $rodowiska pracy (np. materialne i1 spoteczne srodowisko pracy, warunki higieny i
bezpieczenstwa pracy, warunki przeciwpozarowe, zaktadowy fundusz $wiadczen spolecznych).

Audytowanie podmiotéw gospodarczych nie jest nowym zagadnieniem. W literaturze
przedmiotu podaje si¢, Ze poczatki systematycznego oceniania jako$ci zarzadzania zasobami
ludzkimi w organizacjach zaczgto praktykowa¢ najpierw w Stanach Zjednoczonych Ameryki
Potnocnej. W Polsce istotne stalo sie po roku 1989, kiedy to w calkowicie zmienionej
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rzeczywisto$ci ekonomicznej i spolecznej, zaczeto szuka¢ odpowiedzi na pytanie o wplywie
poszczegolnych zasobow (finansowych, materialnych, informacyjnych i ludzkich) na wartos¢
organizacji. Kazdy z wymienionych zasobéw odmiennie wplywa na warto$¢ podmiotu
dzialajacego na rynku. W s$wietle celu badan, na rysunku 1 przedstawiono zalezno$¢ miedzy
dzialaniami w funkcji personalnej i wartos$cig organizacji, za$§ na rysunku 2 zaleznoS$ci
przyczynowo-skutkowe miedzy konkretnym dziataniem w jednym z obszaréw funkcji personalnej

(motywowanie pracownikoOw) 1 wartos$cig organizaciji.

Kapitat ¢
. finansowy ]
Kapitalt . - i
strukturalny | e v
i * Kapital Wartos¢

intelektualny organizacji
B;Z:gi?.;llii » Kapital ludzki / r'y
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materialny

Rys. 1. Dziatania w obszarach funkcji personalnej 1 wartoscig organizacji
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Na podstawie tresci zamieszczonych na obydwu rysunkach mozna twierdzi¢ o pozytywnym
wplywie dzialan podejmowanych w funkcji personalnej na warto$¢ organizacji. Oczywiscie miary
tej warto$ci bedg inne w podmiotach biznesowych i inne w organizacjach publicznych i non-profit.
Nie mniej jednak ekonomiczna 1 spofeczna warto$¢ organizacji jest bardzo istotna w wymienionych
rodzajach podmiotow 1 jest przyczynkiem do generowania innych korzysci dla wiasciciela,
zarzadzajacych 1 pracownikdw oraz pozostalych interesariuszy.

Obok wymienionych wczesniej przykladowych dziatan w poszczegdlnych obszarach
zadaniowych funkcji personalnej, przedmiotem badan audytowych powinny by¢ procedury i
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Probst i in. 2002, s. 256.

regulaminy wewnetrzne, dokumentacja pracownicza, relacje z interesariuszami, zbiorowe stosunki
pracy (jezeli wystepuja) oraz patologie organizacyjne. W tym miejscu nalezy przywota¢ wskazania
M. Luchko (2023, s.12-13), wedlug ktorego analityczne procedury audytu, zwigkszajace jego
jako$¢, powinny by¢ oparte o szerokie dane finansowe i niefinansowe oraz dobdér odpowiednich
wskaznikow. Korzystajac z sugestii przywolanego autora, w audycie personalnym powinno si¢
analizowac 1 ocenia¢ wartosci takich miar, jak np.:
e wsrod niefinansowych wskaznikow wartosci zasoboéw ludzkich:

- struktura zatrudnienia,

- stopa przyjec i stopa zwolnien,

- satysfakcja z pracy, postawy pracownikow

- wartosci 1 normy kulturowe

- modele kompetencji
e wsrdd finansowych wskaznikdéw wartosci zasobow ludzkich:

- zwrot z inwestycji w kapitat ludzki,

- warto$¢ dodana kapitatu ludzkiego,

- produktywnos$¢ kapitatu ludzkiego,

- catkowite koszty pracy,

- udziat kosztow plac i §wiadczen w kosztach operacyjnych.

W S$wietle prezentowanych tresci mozna stwierdzi¢, ze rezultaty badania audytowego

funkcji personalnej dajg zarzadzajacym wieloaspektowa informacj¢ o praktykach w
poszczegbdlnych obszarach zadaniowych funkcji personalnej, ale takze o efektywnosci zarzagdzania

zasobami ludzkimi i o wptywie tych praktyk na warto$¢ organizacji.
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