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ABSTRACTS

Audyt personalny dotyczy kapitatu ludzkiego, ktéry razem z kapitalem
finansowym i rzeczowym stanowi o sile firmy. Jego zadaniem jest ocena
umiej¢tnosci zawodowych pracownikéw. Ponadto poszukuje czynnikéw
powodujgcych zadowolenie lub jego brak w pracy zawodowej.

Dziedziny, ktérymi zajmuje si¢ audyt personalny, to przede wszystkim
rekrutacja i selekcja. Uzyskane informacje na temat umiejetnosci, zdolno-
$ci i doswiadczenia powinny by¢ bezpiecznie przechowywane. Zapewnie-
nie bezpieczenstwa danych personalnych i bezpieczenistwa pracy powinno
by¢ priorytetem dla kazdego przedsigbiorstwa, warunkujgcym jego funk-
cjonowanie na rynku.

KEYWORDS:
audit, personnel audit, safety audit, security data audit

audyt, audyt personalny, audyt bezpieczeristwa, audyt bezpieczeristwa pra-
cy, audyt bezpieczeristwa danych

WSTEP

Wspélczesne organizacje zwracaja szczegdlng uwage na zasoby ludz-
kie, ktére okreslajg ich sukces. Pracownicy przyczyniajg si¢ do wzrostu
efektywnosci nie tylko swojg wiedza, lecz takie sposobem radzenia sobie
w sytuacjach kryzysowych.

Konieczne i uzasadnione wydaje si¢ stosowanie audytu personalnego,
ktory dotyczy kultury organizacyjnej i jej wplywu na efektywnoéé przed-
sicbiorstwa. Powodem takich dzialari jest globalizacja rynku.

Przejawem kultury organizacyjnej w Polsce sg normy, zachowania,
filozofia, polityka i systemy motywacyjne stosowane w firmach. Rozwdj
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proefektywnej kultury organizacyjnej pomaga okresli¢ sposoby, w jaki do-
minujgce warto$ci wzmacniajg lub ostabiajg funkcjonowanie organizacji.

W celu rozwoju wspéldzialania, a przede wszystkim zwiekszenia efek-
tywnodci, przedsigbiorstwa zmieniajg strukture, organizacje pracy i spo-
soby motywowania personelu. Nie bez znaczenia pozostaja wszelkie dzia-
lania, ktérych celem jest zabezpieczenie informacji zwigzanych z posiada-
nym kapitalem ludzkim.

Wykorzystanie audytu personalnego w organizacji pomaga przystoso-
wac si¢ do zachodzgcych zmian, sprostaé nowym wyzwaniom, a przede
wszystkim unikna¢ ewentualnoéci popelnienia btedéw.

AUDYT PERSONALNY

Pozycje rynkows organizacji determinuje profesjonalizm kadr, okre-
$lajacy zmiany w metodach pracy z ludZzmi w organizacji. Skupia on proce-
sy i decyzje dotyczace rekrutacji, szkolenia, motywowania i ksztalttowania
karier zawodowych.

Zatem audyt ma przede wszystkim zadanie zabezpieczajace i doradcze.
Jego rolg jest wspomaganie czlonkéw organizacji w efektywnym wywigzy-
waniu si¢ z powierzonych zadan i odpowiedzialnoéci (Szejniuk, 2005, s. 51).

Najwazniejszym celem stawianym przez organizacje dzialajace na rynku
jest ksztaltowanie kapitatu ludzkiego z wysokim poziomem kultury, przeja-
wiajacym si¢ w profesjonalizmie pracownikéw i autorytecie kadry kierow-
niczej. A zatem nieodzowne jest prawidlowe wykorzystanie i sprawdzenie
kwalifikacji pracownikéw do pracy na oferowanych stanowiskach. Uzasad-
nione staje si¢ stosowanie audytu personalnego jako kompleksowego prze-
gladu spraw kadrowych w organizacji, obejmujgcego zaréwno stan zasobéw
ludzkich, jak i wszelkie kwestie zarzadzania tymi zasobami (organizacja pra-
cy; jej podzial i struktura) (Marciniak, 2010, s. 23). Jego wykorzystanie daje
gwarancje, ze organizacja efektywnie i sprawnie zarzadza kapitalem ludzkim.

Stosowanie audytu personalnego przynosi korzysci w postaci (Bratton
i Gold, 2003, s. 448):

® poprawy pozycji dzialu ds. zasobéw ludzkich i wykonywanych przez
niego zadan w organizacji,
o redukcji kosztéw zasobéw ludzkich,

® recenzji i usprawnienia systemu informacyjnego ZZL.
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Dziatanie audytu personalnego jest uzaleznione nie tylko od celu, ja-
kiemu na stuzy¢, lecz takze od 0séb zlecajacych jego wykonanie. W zakres
audytu personalnego wchodzi audyt personelu, obejmujacy badanie sta-
nu i struktury zatrudniania, kompetencji i motywacji pracownikéw oraz
kosztéw i efektywnosci pracy, jak réwniez badanie systemu zarzadzania
zasobami ludzkimi, tzn. jego funkcjonalnych, instytucjonalnych i instru-
mentalnych komponentéw, oraz relacje ze strategiag firmy' (Pocztowski
i Potoczek,2000; Bratnicki i Struzyna ] (red.), 2000, s. 234).

Powodem dziatan dotyczacych audytu personalnego jest koniecznosé
cigglego doskonalenia zarzgdzania zasobami ludzkimi. Prace w zakresie
audytu personalnego opieraja sie na ocenie audytoréw dotyczacej ryzyka
w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Ocena ryzyka jest szeroko sto-
sowang technika przysztych zadan audytu oraz ich wyboru. Zatem ogra-
niczenie ryzyka jest podstawowym celem audytu personalnego. Powinien
by¢ on traktowany jako narzedzie usprawniajace obszar zarzgdzania za-
sobami ludzkimi kazdej organizacji, niezaleznie od jej wielkoéci i branzy,
w ktdrej dziala.

Audyt personalny powinien okre§la¢ plan dzialan skierowanych na
doskonalenie zarzadzania zasobami ludzkimi w odniesieniu do celéw, za-
sad i przyjetych procedur.

Wykorzystanie audytu personalnego jako narzedzia ZZL przynosi wiele
korzysci dla calej organizacji takich jak (Pocztowski i Potoczek, 2000, s. 234):

e okreflenie wkladu wnoszonego przez dzial personalny w funkcjono-
wanie organizacji,
o doskonalenie profesjonalnego wizerunku dzialu personalnego,

e przyczynianie si¢ do wzrostu odpowiedzialnoéci i profesjonalizmu
pracownikéw dzialu personalnego,

e okreslenie zakresu obowigzkéw i odpowiedzialnosci dzialu personal-
nego,

e identyfikacja istotnych probleméw personalnych,

e zapewnienie zgodnosci polityki personalnej z wymogami prawa,

e przyczynianie si¢ do akceptacji koniecznych zmian roli i miejsca dzia-
tu personalnego.

Aby w pelni zdiagnozowa¢ sytuacje zarzgdzania zasobami ludzkimi,
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nalezy wdraza¢ w organizacji audyt personalny, kt6ry ulatwia menedze-
rom prowadzenie przedsigbiorstwa i zarzadzanie nim. Pozwala przewidy-
wac rozw6j w miarg szybko, okreslajac wlasciwy kierunek niezaleznie od
zewngtrznych okolicznosci.

Audyt personalny moze przyjmowaé forme audytu prawidlowosci,
opierajgc si¢ na badaniu istnienia i przestrzegania regut dotyczacych funk-
cjonowania przedsigbiorstwa. Jego zadaniem jest weryfikowanie zgodno-
sci regut z faktycznie podejmowanymi dzialaniami. Polega na stwierdze-
niu, czy s3 realizowane okreslone rozwigzania w zakresie obszaréw funkcji
personalne;j.

Podstawowym podmiotem sg pracownicy, ktérzy s3 wspétuczestni-
kami funkecji personalnej. Oprécz podmiotéw wewnetrznych tej funkcji
coraz czgsciej wystepujg zewnetrzni dostawcy ustug doradztwa personal-
nego, przyjmujacy niektdre zadania z tego obszaru, dotyczace na przyktad
szkolenia.

Jednoczeénie audyt personalny moze przyjmowaé forme audytu
sprawnosci i w takiej sytuacji badaniu podlega sposéb rozwigzania pro-
blemu w zakresie obszaréw funkcji personalnej, obejmujace trafnosé for-
mulowanych regut. Ten rodzaj audytu jest niezbedny, gdy organizacja nie
posiada systemu procedur postgpowania, bgdZ gdy wykazujg one niepra-
widlowosci lub sa niekompletne.

Audyt w praktyce oznacza systematyczng weryfikacje analizy pracy
ijej planowania, rekrutacji i selekcji, rozmieszczenia pracownikéw, szkole-
nia i rozwoju, oceny pracy, wynagradzania i motywacji. Jest bardzo przy-
datny, aby osiagna¢ personalne cele organizacji. Jest narzedziem pomaga-
jacym okreéli¢ skutecznosé funkcji personalne;j.

CELE AUDYTU PERSONALNEGO

Réznice w postrzeganiu audytu nie tylko determinujg jego przebieg,
ale i wptywaja znaczaco na jego efekty. Celem audytu jest wyrazanie opinii
na temat osoby, organizacji oraz systemu w ramach przeprowadzonych ba-
dan, a takze efektywne zbadanie potencjatu i mozliwosci indywidualnego
rozwoju pracownikéw czy analizy potencjatu zawodowego kadry kierow-
niczej. Dzigki niemu organizacja uzyskuje mozliwos¢ efektywnej alokacji
zasob6w ludzkich. Podstawowym celem audytu personalnego jest takze
ograniczenie ryzyka i podniesienie efektywnosci ZZL w organizacji.
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Ze wzgledéw praktycznych celem audytu jest dostarczanie nie tylko ra-
cjonalnego zapewnienia o braku istotnych bledéw, lecz takze przekazywanie
prawdziwych i rzetelnych informacji z przebiegu audytu wewnetrznego.

Stosowanie audytu personalnego pozwala organizacjom osiagna¢ kil-
ka cel6w takich jak (Czubasiewicz H., materialy niepublikowane):

e okreslenie ogdlnego potencjatu cztonkéw grup,

® okredlenie potencjalu poszczegdlnych pracownikéw istotnego w pro-
ponowanej roli zawodowej,

e diagnoza stabych i mocnych stron badanych oséb w réznych obsza-
rach zadan (planowanie, podejmowanie decyzji, koordynowanie, kon-
trola),

e okreflenie efektywnoéci zachowan w sytuacjach $cile zwiazanych
z pracg na danym stanowisku,

e obnizenie kosztéw rekrutacyjnych poprzez wybranie spoéréd aktual-
nych pracownikéw oséb, ktére zastuguja na awans (czekajg tylko na
odkrycie), nie ponosi si¢ kosztéw szkolenia lidera poza firma i péz-
niejszego szkolenia go i wdrazania do pracy,

* osiagniecie efektu motywacyjnego wérdd pracownikéw (aby awanso-
wad, trzeba nasladowa¢ dang osobe, jej podejscie do pracy, poczucie
odpowiedzialno$ci za zadania, aktywno$¢ i inicjatywe),

e identyfikacja oséb izolowanych i odrzucanych w grupie (zazwyczaj
pracuja mniej efektywnie, popelniaja wigcej bledoéw, sa nieufne i nie
potrafia odpowiednio interpretowa¢ naptywajacych informacji ani
przekazywac ich innym - cierpi na tym komunikacja w firmie),

* poréwnanie grup miedzy sobg, czyli okreslenie, jak powinien by¢
zbudowany efektywny zespél, jakie zaleznoéci hierarchiczne powinny
w nim panowa¢, oraz czego brakuje innym grupom,

e sprawdzenie, jaki styl kierowania preferuje grupa, i dopasowanie do
niego stylu motywacji oraz sposobu wynagradzania.

Powyzsze cele pozwalajg przedsigbiorcom na dokonywanie szczegéto-
wej analizy posiadanych zasob6éw ludzkich - ich ocenianie i awansowanie.
Prawidlowa diagnoza zarzadzania personelem umozliwia pozyskiwanie pra-
cownikéw, ich rozwdj i ciagle motywowanie, ktére znajduje odzwierciedle-
nie w stosunkach interpersonalnych, panujacych w organizacji. Dla organi-
zacji celem audytu personalnego jest (Rutka i Czubasiewicz, 2007, s. 7-17):

WSGE | 247




* uporzadkowanie i usystematyzowanie wewnetrznych zasad reguluja-
cych przebieg pracy w firmie;

* dostosowanie wewnetrznych zasad regulujacych przebieg pracy
w firmie;

* dostosowanie istniejgcych wewnetrznych regulaminéw i procedur do
Wymogow prawa;

® opracowanie maksymalnie efektywnych narzedzi zarzadzania per-
sonelem odpowiadajacym potrzebom organizacji racjonalnych pod
wzgledem kosztéw ponoszonych przez organizacje.

Nalezy zatozy¢, e jednym z istotnych celéw audytu jest rozpoznanie
wszystkich proceséw i funkeji personalnych w firmie, aby odpowiedzieé na
pytanie, czy nie mozna bylo wykona¢ ich lepiej. Analizujgc zasoby ludzkie,
dokonuje si¢ gromadzenia danych, faktéw i obserwacji, ktére pozwalajg
opisac i przewidywac procesy spoleczne zachodzace zaréwno w organiza-
cjach, jak tez w ich otoczeniu. ,,Dotyczy to takich zjawisk jak (Pocztow-
ski, 2008, s. 39): wchodzenie ludzi do organizacji, funkcjonowanie ludzi
W organizacji oraz wychodzenie ludzi z organizacji”. Zagadnieniem nad-
rzednym audytu personalnego s3 pracownicy, a podrzednym ich zasoby
osobiste, tzn. cechy, zachowania, postawy, opinie, wartosci, umiejetnosci,
zdolnoéci i mozliwosci. Przedmiotem oceny s3 cechy zachowania i osig-
gniecia w pracy poszczegdlnych pracownikow (Zawisza, 2011).

Wedlug A. Pocztowskiego i A. Mi$ (2005, s. 10) przedmiot audytu per-
sonalnego nalezy rozpatrywaé na trzech poziomach, ktére zaprezentowa-
no w tabeli nr 1.

Tabela 1. Przedmiot audytu na trzech poziomach

Poziom | Tednostka | Przedmiot ]
_ Zdolno$ci, umiejetnosci, osobowosé,
Jednostka Indywidualny kwalifikacje, cechy, style, dziatania, za-
pracownik chowania, zainteresowania, motywacje |
- iinne _
Interakgje i stosunki w grupie, role
Gru _ Zesptt grupowe, spojnos¢ zespoléw, konflikty,
pa . \ : N
| pracowniczy przywédztwo, normy, interakcje miedzy-
_ grupowe
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Poziom Jednostka Przedmiot

Normy i warto$ci przejawiane w or-
ganizacji przez ogé6t pracownikéw, ich
cech jako zbiorowosci, nastroje i opinie,
cyjna pracy efektywnos¢ i koszty pracy, poréwnania

z innymi organizacjami

Ogo6t pracowni-
koéw, struktura

Organizacja | ;1 ujtura organiza-

Zrédlo: Pocztowski A., Mi§ A., Analiza zasobéw ludzkich w organizacji,
Krakoéw 2005, s. 10.

Zadaniem audytoréw personalnych jest zaréwno restrukturyzacja za-
trudnienia, jak i optymalizacja jego wykorzystania. Dzialania te dostar-
czajg informacji dotyczacych wynagrodzen, a takze sposobu premiowania
i motywacji. Ponadto informuja oni o posiadanych kwalifikacjach perso-
nelu, potrzebach szkoleniowych i wydajnoéci pracy, a takze odpowiedzial-
nosci materialnej. Audyt personalny umozliwia efektywne planowanie
rozwoju zawodowego personelu, ktére zwigksza jego potencjal na rynku.

Audyt personalny dotyczy kapitatu ludzkiego, ktéry razem z kapitatem
finansowym i rzeczowym stanowi o sile firmy (Szejniuk, 2011). Rezultata-
mi audytu personalnego sa dane niezalezne i obiektywne, ktére obejmuja
miedzy innymi (Brol, 2006):?

e jako$¢ systemu zarzadzania zasobami ludzkimi

e mocne i stabe strony kadry przedsigbiorstwa

e potencjal intelektualny firmy

e system zarzadzania wiedzg

o Sciezki kariery zawodowej

e kierunki rozwoju firmy

e pakiet zalecanych dzialan korygujacych.

A zatem celem audytu jest udzielenie informacji pozwalajgcych firmie
tworzy¢ najlepsze warunki dla pracownika. Jak wynika z badas, ludzie
pracuja lepiej w warunkach odpowiadajacych ich predyspozycjom za-
wodowym i osobowosciowym. Audyt personalny ma wptyw na kondycje
przedsigbiorstwa dzigki rozpoznaniu kosztéw zatrudnienia oraz organi-
zowaniu dziatari zawodowych wynikajacych z braku kompetencji, braku
wspdlpracy, a takze niskiej motywacji. Dzialania te pozwalajg zatrzyma¢
w organizacji najlepszych pracownikéw. Ponadto audyt personalny przy-
czynia si¢ do tego, Ze organizacje mogg podejmowaé decyzje strategiczne,
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koncentrujac si¢ na zZrédtach zewnetrznych (outsourcing) jako najlepszej
metodzie zarzadzania. Wiedza ta pozwala skutecznie podejmowaé decy-
zje, a te z kolei przyczyniaja si¢ do sprawnego zarzgdzania firma. Stoso-

wanie audytu personalnego w organizacji jest przestankg do (Lichtarski,
2000, s. 123):

* okreslenia ogélnego potencjatu czlonkéw grup,

» okreslenia potencjatu poszczegdlnych pracownikéw dotyczacego pro-
ponowane;j roli zawodowe;j,

* diagnozy stabych i mocnych stron badanych oséb w réznych obsza-

rach zadan (planowanie, podejmowanie decyzji, koordynowanie, kon-
trola),

* okredlenia efektywnosci zachowann w sytuacjach §ciéle zwigzanych
z pracg na danym stanowisku.

* Pozwala: na obnizenie kosztéw rekrutacyjnych poprzez wybranie spo-
$réd aktualnych pracownikéw os6b, ktére zastuguja na awans,

*  osiagnac efekt motywacyjny,

*  zidentyfikowa¢ osoby izolowane i odrzucane w grupie,

® naporéwnanie grup miedzy soba (czyli jak powinien by¢ zbudowany
efektywny zespot),

*  na sprawdzenie, jaki styl kierowania preferuje grupa, i dopasowanie
do niego stylu motywacji oraz wynagradzania.
Audyt personalny umozliwia okreslenie potencjalu pracownikéw

w danej organizacji. Wskazuje mocne, jak i stabe strony badanych oséb

zardwno w obszarze planowania, podejmowania decyzji, jak i koordyno-

wania. Pozwala na obnizenie kosztéw zwigzanych z rekrutacja dzigki wy-

korzystaniu posiadanego potencjatu w przedsigbiorstwie. Ocenia efektyw-

no$¢ zachowan personelu na okreslonych stanowiskach. Dlatego wazny

jest sposéb przeprowadzenia audytu personalnego, ktéry przedstawiono
na rysunku nr 1.
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Rysunek 1. Przebieg audytu personalnego

| Dziatania | Anali

ENm_wmwﬂM HV . N<<<xo_.N<mm.ﬂ__Mﬂ narzedzi HV Raport
Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Dylag A. (2004), Audyt perso-
nalny w przedsiebiorstwie [w:] Jedynak P, Audyt w zarzadzaniu przedsie-

biorstwem, Uniwersytet Jagielloniski, Krakéw, s. 98.

Audyt personalny obejmuje dziatania wstepne przygotowujace personel
organizacji do jego zaistnienia. Dzialania te przeprowadzajg audytorzy cha-
rakteryzujacy sie profesjonalizmem postepowania. Dokonuja oni analizy za-
istnialej sytuacji, a nastgpnie sporzadzaja raport z przeprowadzonych badan.

A. Pocztowski i A. Mi$ (2000, s. 9) twierdza, Ze wszystkie informacje wy-
nikajace z przeprowadzania audytu personalnego maja stuzy¢ kierownictwu
firmy, shuzbom pracowniczym oraz specjalistom w ramach ich kompetencji
do podejmowania decyzji personalnych we wszystkich organizacjach.

OBSZARY FUNKCJONOWANIA AUDYTU PERSONALNEGO

Zadaniem audytu personalnego jest charakterystyka obszaréw badaw-
czych. Procedura badawcza ma na celu okrelenie potencjatu zawodowego
kadry kierowniczej poprzez analize kompetencji, umiejetnoséci, cech oso-
bowych i potencjatu rozwojowego pracownikéw zatrudnionych na samo-
dzielnych stanowiskach. Stabsze obszary w dziedzinie zarzadzania zasoba-
mi Judzkimi to dominacja tradycyjnych sposoboéw wynagradzania, mato
doceniane niematerialne motywowanie, stabe wsparcie w firmie postaw
innowacyjnych.

Obszary, ktérymi interesuje si¢ audyt personalny, to (Marciniak (red.),
2010, s. 123):

¢ funkcjonalno$¢ systemu administrowania personelem,

» analiza sp6jnoéci i kompletnoéci stosowanych narzedzi ZZL,

e funkcjonalno$¢ struktur organizacyjnych firmy,

e specyfika mechanizméw informacyjno-komunikacyjnych w firmie,
e integracja pracownikéw w firmie,

® postawy pracownicze, przekonania i nastawienia pracownikéw wobec
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wybranych kluczowych elementdw sytuaciji i celéw firmy,
¢ diagnoza nastrojéw pracownikéw i stopnia satysfakcji z pracy,
® gotowo$¢ pracownikéw do zmian,
® testowanie potencjalu.

Wymienione obszary, ktérymi interesuje si¢ audyt personalny, dotycza
przede wszystkim systemu administrowania personelem w kazdej badanej
organizacji. Ponadto audyt bada i analizuje stosowane narzedzia zarzadza-
nia zasobami ludzkimi w zakresie ich spéjnoéci i kompletnoéci. Wazne
jest réwniez okreslenie funkcjonalnoéci struktur organizacyjnych, a takie
mechanizmy informacyjno-komunikacyjne. Szczegélnie wazna jest ocena
postaw pracownikéw, ich nastawienia wobec kluczowych celéw organiza-
cji. Audyt diagnozuje nastroje pracownikéw, ich gotowo$¢ do ewentual-
nych zmian, a takze bada stopien satysfakcji z wykonywanej pracy.

W kazdej organizacji istniejg procesy, ktére realizowane s3 w ramach
funkcji personalnej, prezentowane w tabeli nr 2.

Tabela 2. Procesy realizowane w ramach funkcji personalnej

Nazwa procesu Cel procesu
Planowanie zasobéw ludzkich

Opracowanie planéw strategicznych
i operacyjnych

Ksztattowanie stanu
i struktury personelu

Optymalizacja zatrudnienia

Zarzadzanie efektywnoscig |
pracy

Ksztaltowanie wynagrodzen

Produktywno$¢, jako$§¢ zachowania

Dochody, koszty, motywacja

Rozwéj zasobdw ludzkich Kompetengje, kariery

Ksztaltowanie warunkéw

i stosunkéw pracy Komfort pracy, klimat spofeczny

>mbEon€mEo%§<§Bm woﬁoBowmgmww:obﬁmaeoibﬂﬁbomo
personalnymi i zewngtrznego

Doskonalenie organizacji Innowacje podnoszace efektywno$é
i zarzadzanie funkcjg funkcjonowania systemu zarzadzania
personalng zasobami ludzkimi

Zrédto: Pocztowski A., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa
2003, s. 40.
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Najwazniejszym procesem w ramach funkcji jest proces planowania
zasoboéw ludzkich w organizacji, ktérego celem jest opracowanie planéw
operacyjnych i strategicznych. Posiadany kapital w postaci personelu na-
lezy odpowiednio ksztattowaé i zarzadza¢ nim w celu zwigkszenia efek-
tywnosci pracy. Wazne dla organizacji s3 procesy zwigzane z rozwojem
zasobow ludzkich, a zwlaszcza budowanie $ciezek karier zawodowych
i podnoszenia kwalifikacji pracownikéw czy stwarzanie lepszych warun-
kéw pracy i ksztaltowanie dobrego klimatu spotecznego.

Proces administrowania sprawami personalnymi w ramach funkgji per-
sonalnej dotyczy poziomu obstugi klienta wewnetrznego i zewnetrznego.
Ostatnim wymienionym procesem jest doskonalenie organizacji i zarzadza-
nie funkcjg personalng poprzez wprowadzenie innowacji zwigkszajgcej efek-
tywnos$¢ funkcjonowania systemu zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Audyt jako element strategii personalnej dotyczy okrelenia i zbadania
spraw pracowniczych w calej organizacji. Podstawowym jego celem jest
uporzadkowanie zasad, ktére reguluja pracg w badanej jednostce (regula-
miny, procedury, przepisy prawa). Wazne jest, aby prace wykonane przez
kadry byly na takim poziomie, ktéry odpowiada wymogom organizacji
(Marciniak, 2000, s. 54. Najwazniejszym celem audytu funkeji personal-
nej jest usprawnienie obszaru zarzadzania praca i pracownikami, w nie-
ktérych przypadkach wrecz ,ustawienie” go na nowo, przy jednoczesnej
profesjonalizacji dzialar i racjonalizacji zaréwno zakreséw dziatania stuzb
personalnych, jak i kosztéw ponoszonych przez organizacje w zwigzku
z zarzagdzaniem pracownikami.

W praktyce audyt dotyczy weryfikacji analizy pracy, rekrutacji i selek-
cji, szkolenia i rozwoju, wynagradzania i motywacji. Jest narzedziem wy-
korzystywanym do oceny skutecznoéci funkeji HR, ktérej zadaniem jest
miedzy innymi okreflenie poziomu satysfakcji pracownikéw, komunika-
¢ji, itp. Audyt funkeji personalnej powinien taktowad sprawy kadrowe nie
tylko w perspektywie krétkoterminowej, lecz takze w dluzszej. Dotyczy to
dziatan zwigzanych z calym obszarem personalnym, z jego warto$ciami
okreslonymi w misji przedsi¢biorstwa i jego strategia.

Stosowanie audytu personalnego powinno poprawi¢ komunikacje
i obieg informacji, przyczyni¢ si¢ do wzrostu dyscypliny pracy, poprawi¢
system obiegu dokumentéw w organizacji. Uzasadnia kierownictwu po-
trzebe istnienia komorki personalnej, a przede wszystkim potrzebe zmian

WSGE | 253




w jej pracy. Daje informacj¢ o zarzgdzaniu pracownikami i procedurach
wykorzystywanych przez tzw. personalnych w organizacji.

Audyt funkgji personalnej pelni funkcje ustugows dla dzialu kadr.
Identyfikuje i koryguje rozwigzania organizacyjne zwigzane z procesami
reorganizacji i restrukturyzacji, systemem ocen, a takze systemem wyna-
gradzania. Powinien uwzglednia¢ nie tylko tradycyjne elementy dotyczace
spraw kadrowych, lecz takze nowe europejskie trendy w zarzadzaniu zaso-
bami ludzkimi, takie jak: standaryzacja procesu pracy w HR, staly wzrost
znaczenia kontroli kosztéw, wykorzystywanie kompetencji w procesach
zarzadzania ludZmi oraz odpowiedzialno$¢ spoteczna (Sajkiewicz, 2002,
s. 64).

Wazng funkcj¢ w organizacji spelniaja:

e audyt bezpieczeristwa,
® audyt bezpieczeristwa pracy,

¢ audyt bezpieczeristwa danych.

AUDYT BEZPIECZENSTWA

Audyt bezpieczenistwa to proces zmierzajacy do podniesienia poziomu
bezpieczenstwa obiektu. To kompleksowa i obiektywna analiza informa-
¢ji o aktualnym stanie bezpieczeristwa organizacji, okrelenie zagrozen,
sprawdzenie efektywnosci dziatari stuzb ochrony, a takze zgodnoéci sto-
sowanych procedur z polityka bezpieczenistwa. Poczucie bezpieczenstwa
to jedna z podstawowych potrzeb kazdego czlowieka (Niedziotka, 2012,
s.95). Rozwigzania te dotyczg inwestycyjnej, wykonawczej i proceduralnej
sfery zarzadzania bezpieczenistwem.

Podstawowe elementy audytu bezpieczefistwa dotycza (Musial, 1997):
¢ analizy wewng¢trznych i zewnetrznych zagrozen,
® oceny stanu zabezpieczen obiektéw i rekomendacji dziatan,

e analizy efektywnoéci zastosowanych rozwigzan, wspierania przez nig
proceséw operacyjnych.

Audyt bezpieczefistwa jest warunkiem funkcjonowania organizacji na
rynku. To dziatalnoé¢ polegajaca na pozyskiwaniu informacji o jej stanie
w celu zwigkszenia poziomu we wszystkich obszarach dziatalnoéci. Ponad-
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to audyt umozliwia szybkie reagowanie na ewentualne zagrozenia i nie-
przewidywane sytuacje kryzysowe.
Celem audytu bezpieczenstwa jest (Rutkowski, 2009):
e okreslenie celow strategii i polityki bezpieczeristwa,
¢ okre§lenie wymagan w zakresie bezpieczenstwa,
e sprecyzowanie réznych podej$¢ do przeprowadzenia analizy rynku,
e omowienie réznego rodzaju planéw zabezpieczen,
*  sposob organizacji stuzb bezpieczenistwa,
e uswiadomienie znaczenia szkolen i dziatan u§wiadamiajacych,
e wykrywanie incydentéw i reagowanie na nie.

Wymienione cele s3 wykorzystywane przy projektowaniu struktur kie-
rowniczych i wykonawczych. Pozwalajg one na okreélenie wymagan i ana-
lize ryzyka zwigzanego z dzialalnoscig organizacji. Duze znaczenie majg
szkolenia, ktore nie tylko uswiadamiajg co do ewentualnych nieprawidto-
wodci, ale takze przygotowujg do wykrywania ich i szybkiego reagowania,
kiedy takie nastapia.

Audyt bezpieczeristwa to kompleksowa ocena jego stanu polegajaca na
(Nowakowski, Szafran H. i Szafran R., 2009):

e sprawdzeniu poziomu bezpieczefistwa w organizacji,
¢ identyfikacji stabych punktéw,
e analizie potrzeb,
e okresleniu, jakie obszary wymagajg zmian.
Organizacje funkcjonujace na rynku musza dzialaé w zakresie analizy

potrzeb zabezpieczajacych ich dziatalno$¢. Jest to wymog zwiazany z no-
wymi produktami i technologiami.

W Polsce audyt bezpieczenistwa jest jeszcze mato znanym narzedziem,
ktére powinno by¢ wykorzystywane przez wszystkie organizacje dzialaja-
ce na rynku krajowym. Audyt powinien by¢ wykorzystywany jako jeden
z elementéw stanowigcych o poziomie bezpieczenistwa. Przyjmuje sie, ze
audytowanie odbywa si¢ na trzech poziomach (Lisifiski, 2011):

e skrécony audyt bezpieczefistwa w odniesieniu do obiektu, procesu

i calej organizacji,

e rozszerzony audyt bezpieczenistwa przeprowadzony na podstawie au-
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dytu skroconego w sytuacji, gdy dany parametr nie osiagnie pozada-

nego poziomu,

* pelen audyt bezpieczenistwa kompleksowo oceniajacy obiekt, proces,
organizacje.

Dokonywanie audytu bezpieczeristwa na wymienionych poziomach
pozwala na eliminacje ryzyka zwigzanego z brakiem zachowania norm
bezpieczenstwa. Bezpieczefistwo podlega prawom prakseologii. A zatem
sprawne, efektywne i skuteczne dziatanie wymaga wysokich kwalifikacji
menedzerskich. Powinno byé zarzadzane przez kompetentnych specjali-
stow (Lisiecki, 2008).

Czynniki okreglajace bezpieczenistwo i wplywajace na nie zaprezento-
wano na rysunku 2.

Rysunek 2. Czynniki wplywajace na bezpieczenistwo

_ Bezpieczenstwo
wewnetrzne

—— 7 r
Dziatania X .
Zagrozenia whasne 7 Kierownictwo

Skutki 4 Przedmiot 7 Zasoby

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Rutkowski C. (2010), Bezpie-
czeristwo wewnetrzne. Tozsamo$¢ — kierowanie ~ zarzgdzanie, Wyzsza
Szkola Zarzgdzania i Prawa im. H. Chodkowskiej, Warszawa, s. 85.

Organizacje powinny przewidywaé zagrozenia i skutki wynikajace
z ich dziatalnosci. Powinny kontrolowa¢ wszystkie zdarzenia w przedsig-
biorstwie. Kontrola jest zawsze wtérna do rzeczywisto$ci, nigdy nie jest
pierwotng inicjujaca silg. W zaleznoéci od swoich umiejgtnoéci ujawnia
fakty, zdarzenia, nastepstwa, ale ich nie kreuje (Konferencja naukowa
»Kontrola i controlling w zarzgdzaniu — zdazy¢ przed blgdem” zorganizo-
wana w dniach 20-21 czerwca 2001 r. przez WSZiM w Warszawie).

Audyt bezpieczenistwa przynosi nastepujace korzysci (Jagielski,2003):
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o uzyskanie opinii na temat aktualnego i rzeczywistego bezpieczenistwa
obiektu,

» doradztwo w zakresie usprawnien dotyczacych bezpieczenistwa,
e bezpieczenstwo realizacji celéw biznesowych firmy.

Audyt bezpieczenstwa jest wykorzystywany jako narzedzie zarzadzania
bezpieczeristwem w organizacji. Pozwala uzyskaé informacje o zaistnialych
nieprawidlowosciach pomiedzy stanem istniejacym a wymaganym.

AUDYT BEZPIECZENSTWA PRACY

Audyt bezpieczenistwa pracy to waziny element prowadzenia dziatal-
nosci gospodarczej. Jego zadaniem jest ocena funkcjonowania systemu
bezpieczenstwa pracy, rozpoznawanie i wykrywanie powstalych niedocia-
gnieé, co przyczynia si¢ do ich likwidacji. Dazenie do doskonalenia bez-
pieczefistwa pracy lub tez do zachowania go na poziomie, na jaki pozwala
kadra menedzerska. Wazne jest ustalenie przyczyn nieprawidtowoéci, od-
roznienia audytu od kontroli czy inspekcji w celu wykrycia brakéw i zanie-
dban oraz nakladanie ewentualnych sankeji.

W systemie bezpieczenistwa pracy wyrdznia sig:
¢ Audyt systemowy - dotyczy oceny dokumentacji, a takze funkcjono-

wania catego systemu. Wazne jest wlasciwe wykorzystanie wynikéw

audytu przy opracowywaniu planéw naprawczych.

e Audyt stanowiskowy - polega na ocenie pracy konkretnego stanowi-
ska. Obejmuje on ustalenie profilaktyki niezbednej na danym stanowi-
sku. Jednocze$nie konieczne jest uwzglednienie ryzyka zawodowego.

¢ Audytzewnetrzny - powinien dokonaé oceny przez pryzmat jednostki
spoza danej organizacji. Jego celem jest pokazanie kierunku, w ktérym
podaza dana organizacja. Pozwala to na obiektywng i rzetelng infor-
macje, uzyskanie pewnoéci, ze organizacja dazy do okreslonej strategii
i celow operacyjnych (Kuc, 2002, 5.143-145).

Audyt w zakresie bezpieczenstwa pracy musi by¢ przeprowadzony
w sposob okresowy i ciagly, co oznacza, ze nalezy powtarzaé go co jaki$
czas. Powinno uwzgledniac si¢ zmieniajace przepisy, a takze czy organiza-
cja zmierza do wytyczonych celéw.
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AUDYT BEZPIECZENSTWA DANYCH

Duze znaczenie ma fakt ochrony danych przetwarzanych i przechowy-
wanych w systemach informatycznych (wewnetrznych sieciach firm czy
Internecie). Ma to zwigzek z coraz wigkszym rozwojem hakerstwa, a tak-
ze szpiegostwa gospodarczego. Dzialalnoé¢ ta ma zwiazek z wykradaniem
no$nikéw oraz pozyskiwaniem poufnych danych przedsigbiorstwa (dane
branzowe, gospodarcze, informacje o technologiach i procesach produk-
cyjnych). W 2010 r. najczesciej uwzglednianym przez przedsiebiorstwa
zagrozeniem bylo zniszczenie lub uszkodzenia danych (Barbachowska,
2012, s. 160).

Obawiajgc si¢ utraty wiarygodnosci, podobnych przestepstw kom-
puterowych firmy nie zglaszajg Policji lub innym tego typu instytucjom
ewentualnych szkéd (Kaczmarek, 2002, s. 349).

Przeprowadzenie audytu bezpieczeristwa danych jest jednym ze spo-
sobow ochrony przed nielegalng infiltracjg danych systeméw informatycz-
nych. Jego zadaniem jest sprawdzenie poprawnosci dziatania systemu. Po-
nadto analiza szacowania ryzyka (pod wzgledem niezawodnosci w sytu-
acjach kryzysowych i odpornosci na wlamanie przez modem czy Internet
lub na przejecie kontroli nad systemem), kontrola spelnienia wymogéw
prawnych, analiza juz istniejacych w firmie systeméw kontrolnych, okre-
sowe kontrole zabezpieczen (Kuc, 2002, 5.140).

Duzym zagrozeniem bezpieczenistwa danych i systemu komputerowe-
go przedsiebiorstwa sa jego pracownicy. Dzial kadr powinien zdobywac
informacje o potencjalnym pracowniku i jego przesztoéci w celu uzyskania
danych na temat tego, kogo zatrudnia si¢ w organizacji.

System informatyczny audytuje si¢ pod wzgledem jego zgodnosci
z ustalong polityka bezpieczefistwa informacji poprzez kontrole praw do-
stepu do systemu, tworzenia kopii awaryjnych, jednoznacznosci operacji
zarzadzania informacja (Kuc, 2002, 5.142).

PODSUMOWANIE

Na przestrzeni lat zauwaza si¢ wzrost znaczenia audytu personalnego.
Przyczynia sig¢ on do zwigkszenia efektywno$ci funkcjonowania organiza-
cji. Audyt wymusza koniecznosé cigglego przegladu proceséw organiza-
cyjnych.

258 | WSGE

Czynnikami majacymi wplyw na zasoby ludzkie s3 demokratyzacja,
wieksza swoboda obywateli na $wiecie, wigksze znaczenie wiedzy, profe-
sjonalizm i informacja. Wedlug Krol i Ludwiczynskiego (2007, s. 73.) spo-
s6b mygélenia o ludziach w organizacjach przekazuje dla audytu personal-
nego nastepujace informacje:

o Ludzie s3 najwazniejszymi zasobami firm, a efektywne zarzadzanie
personelem stanowi klucz do sukcesu przedsigbiorstwa.

® Rozwo¢j organizacyjny jest procesem cigglego doskonalenia wymaga-
jacym stalej i cyklicznej obserwacji rzeczywistosci organizacyjnej.

A zatem sukces organizacji jest uzalezniony od kapitaltu ludzkiego, jego
kompetencji i zdolnoéci adaptacji w zmieniajacym si¢ otoczeniu. Audyt
powinien by¢ kojarzony z podnoszeniem jako$ci i poprawg efektywnosci
organizacji. Zasada ta powinna wynika¢ zaréwno z dostosowania do norm
Unii Europejskiej oraz wymogdéw prawa.

Audyt personalny przyczynia si¢ do zapewnienia bezpieczenstwa za-
réwno danych personalnych, jak i bezpieczenistwa pracy.
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(Endnotes)

1 Ryzyko rozumiane jest jako mozliwo$¢ wystapienia dowolnego zdarze-
nia, ktérego skutkiem moze by¢ powstanie szkody lub tez, co czeéciej zdarza sig
w przypadku sprawowania funkcji personalnej - nieosiagniecie wyznaczonych
celéw lub niezanalizowanie postawionych Nmﬁm&m (Sapeta T., Audyt personalny
w kreowaniu przedsigbiorczosci pracownikéw [w:] Juchnowicz M. (red.), Kapital
ludzki a ksztattowanie przedsigbiorczosci, Poltext, Warszawa 2004, s. 267.).

2 Outsourcing funkcji personalnej traktowany jest jako jeden z kierunkéw
funkcji personalnej o charakterze strategicznym. Pozwala on na zmniejszenie
i uelastycznienie struktury organizacyjnej. Przedmiotem outsourcingu sg funkcje
i zadania okrelane jako dzialalno§¢ pomocnicza przedsigbiorstwa. Celem ogol-
nym outsourcingu jest obnizenie kosztéw dzialalnoéci, poprawa wynikéw eko-
nomicznych, poprawa jakosci ustug przez specjalizacje ich wykonywania, kon-
centracje na podstawowych obszarach dzialalnosci firmy, usprawnienie procesu
zarzadzania oraz restrukturyzacje zatrudnienia.
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