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ROZDZIAY. 4

ISTOTA AUDYTU FUNKCJI PERSONALNEJ

Streszczenie
Audyt cieszy si¢ na $wiecie i w Polsce duza popularnoscia, szczegolnie w sferze zarzadzania

zasobami ludzkimi. Niestety wielokrotnie czynno$ci przeprowadzane w ramach badania
przedsigbiorstwa, mylnie nazywane sa audytem. Z tego powodu wydaje si¢ uzasadnione
zdefiniowanie audytu w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi oraz wskazanie najczgstszych
definicji wystepujacych w literaturze przedmiotu oraz praktyce gospodarczej. W niniejszej
pracy podjeta zostanie zatem préba zdefiniowania audytu, audytu w sferze zarzadzania
zasobami ludzkimi, a takze proba zakre$lenia granic pomigdzy dwiema kategoriami audytu,
czyli audytu personalnego i audytu funkcji personalnej, ktére zdaniem autora nie moga by¢

- traktowane jako toZsame.

Stowa Kluczowe: audyt, zarzadzanie zasobami ludzkimi, audyt funkcji personalne;j

4.1. Wprowadzenie

Jedng z najistotniejszych funkcji kazdego przedsigbiorstwa jest funkcja
Personalna, ktéra obejmuje caloksztalt spraw zwiazanych z ludzmi. Uznanie W
Ostatnich latach kapitatu ludzkiego za najwazniejszy i podstawowy zasob
Przedsigbiorstwa, nadato nowe znaczenie funkcji personalnej, co jest zauwazalne w
 Zmianie podejscia do tradycyjnych zadan kadrowych, prezentowanych w praktyce

BOspodarczej i literaturze przedmiotu. Funkcja personalna jest jedna z kilku funkcji



?Nwamﬁgoﬂmgm#. Zajmuje si¢ ona zarzadzaniem potencjatem spotecznym oﬂmmENm.&.r
czyli zarzadzaniem zasobem ludzkim (ZZL).

Wiedza o metodach zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie
rozpisana jest na procedury dziatania. Procedury te nalezy rzetelnie i skutecznie
przeprowadzaé, dzigki czemu uzyska¢ mozna ujednolicenie systemu zarzadzania
personelem w calej jednostce. To wiasnie procedury, ich poprawnoé¢ oraz zgodnos¢ z
prawem sg zainteresowaniem audytu funkcji personalnej, ktéry jest ztozonym
procesem sktadajacym si¢ z kilku audytow procedur, ktorym poswigcony jest niniejszy

artykut.

Audyt funkcji personalnej, jak i audyt w ogodle, jest niejednoznacznie

definiowany w literaturze przedmiotu, a w szczegodlnosci w praktyce gospodarczej.
Powoduje to trudno$ci w tworzeniu praktycznej i poprawnej metodologicznie
klasyfikacji. Btedy w definiowaniu audytu wynikaja w gtownej mierze z
niejednoznacznego zakresu czynnosci podejmowanych przez audytoréw, a takze z
przekonania os6b wykonujacych te zadania, iz dokonuja oni czynnosci audytu, gdy tak
na prawd¢ sa oni po prostu kontrolerami. Moda na audytowanie ogarnia dzi$

przedsicbiorstwa, ktore pragna audytowaé niemal wszystko, nie wszystko jednak

audytowi podlega.
4.2. Audyt jako narzedzie oceny funkcji personalnej

Audyt to pojecie stosunkowo miode, zaréwno w polskiej, jak i $wiatowej
literaturze, i choé czesto uzywane, jednak ciagle aktualna jest kwestia jego
zdefiniowania. Stowo ,audyt” pochodzi od tacifskiego ,auditio”, co oznacza:
stuchanie, styszenie lub od facinskiego ,auditus” — przeshuchanie (Pluciennik-
Napierata, 2006, s. 235). Jego geneza wywodzi sig ze starozytnego Rzymu, ktory
wyznawat ,,przestuchiwanie rachunkéw”, polegajace na poréwnywaniu i weryfikacji

dokumentéw jednego urzednika z dokumentami drugiego, majace na celu ochrong

' W literaturze przedmiotu najczgsciej wymienia si¢ nastepujace funkcje przedsigbiorstwa:

administracyjna, produkcyjna, ekonomiczna (finansowa), marketingowa, personalna, badar i rozwoji

(Kowalczewski, 2008, s. 20).

finanséw publicznych (Winiarska, 2008, s. 10). Pochodzenie terminu ,audyt”
zwigzane jest tez z dawnym, jawnym prezentowaniem kont organizacji przez ich
publiczne czytanie donosnym glosem. Taki sposéb kontrolowania kont rekomendowat
francuski traktat z XIIT wieku ,La Seneschaucie” baronom 6éwczesnej Francji. W
tamtych czasach osoba sposrod publicznodei (audytor) miala za zadanie uwagnie
stucha¢ w czasie czytania kont, by moc wyrazi¢ niezalezng opinig (Frydlender,
Collins, 1983). Audyt znany dzi$§ rozpoczat sie w Anglii w okresie rewolucji
przemystowej, byt on juz czym$§ wigcej niz tylko przestuchiwaniem i ustng
weryfikacja kont, a szczegotowa kontrolg zapisow w ksiggach rachunkowych
(Winiarska, 2007, s. 11).

W jezyku polskim stowo ,,audyt” pojawito si¢ jako neologizm zaczerpnicty z
jezyka angielskiego, w ktérym stowo ,,audit” posiada dwa znaczenia (Wyzyniski, 2002,
s. 63; Longman Business English Dictionary, 2003, s. 27): jest to po pierwsze,
kontrola ksiag rachunkowych, po drugie, czynno$é przeprowadzenia kontroli ksiag
rachunkowych (aspekt czynno$ciowy). Bledne jest jednak uzywanie w praktyce
zamiennie ze sfowem ,,audyt” terminu ,,audit”, ktére nie wystepuje w stowniku jezyka
polskiego (Komunikat..., 2004). Jedyna poprawna forma, zgodna z zasadami jezyka
polskiego jest forma ,,audyt™.

Termin ,,audyt”, cho¢ obecnie powszechnie stosowany w literaturze naukowej,
nie doczekal si¢ jednoznacznej interpretacji. Pierwotnie pojecia tego uzywano w
Wwezszym ujeciu, odnoszacym si¢ wylacznie do okreslenia czynnodci bieglych
rewidentéw zajmujacych sig kontrola finansowo-ksiggowa przedsiebiorstw. Wyrazem
tego jest definicja audytu (auditingu) pochodzaca z Podrgcznej encyklopedii
rachunkowosci, ktéra okreéla, iz jest to ,,system rewizji gospodarczej jednostek
@oas&o&é prowadzacych  dzialalno§¢  gospodarcza, wykonywanej przez
Wyspecjalizewane instytucje zewngtrzne na podstawie przepisow prawnych, zar6wno

0 1 . . . .
zasiegu krajowym, jak i migdzynarodowym. Dziatalno$é rewizyjna tych instytucji

2
Z . . . . .
. godnie z tradycja, obcojezyczne polaczenia ,,di” przybieraja w polszczyznie forme ,,dy” (por.
%H@ . . PN . 7
) ktor). Obecnie najczgdciej z forma ,,audit” mozna spotkaé sie przy audycie jakosci, a biedne
080 . . . . . u
Wanie stowa ,,audit” w Polsce jest konsekwencja niewlasciwego tlumaczenia norm ISO przez

Polski K omj
omitet Normalizacyjny.
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est realizowana przez wyspecjalizowanych ekspertow, tzw. audytorow, ktorych
odpowiednikiem w Polsce sa biegli rewidenci” (Klimas, 2000, s. 92). W podobnym
tonic wypowiada si¢ J. Penc, ktory pisze, iz jest to ,kontrola, badanie ksiag
rachunkowych pod wzgledem ich Emﬁ&ﬁéo%ow i rzetelnosci” (Penc, 1997, s. 32).
Natomiast G. Gotebiowski i K. Marchewka-Bartkowiak podaja, ze audyt to ,,System
rewizji ~ gospodarczej 1 doradztwa  ekonomicznego, realizowany — przez
wyspecjalizowanych ekspertow. Jest on realizowany wedhug okreslonych wzorcow,
zalecefi i standardéw, polega na rewizji ksiag rachunkowych i innych dokumentow.
Jego celem jest stwierdzenie czy dokumenty daja prawdziwy i jasny obraz sytuacji
finansowej danego podmiotu gospodarczego” (Gotgbiowski, Marchewka-Bartkowiak,
2004, s. 8).

Tak jak i inne kategorie ekonomiczne, audyt mozna klasyfikowa¢ wedlug wielu
réznych kryteriow, a ich dobor zalezy od potrzeb badawczych. Audytowac
teoretycznie mozna wszystko, dlatego tez przedmiot audytowania jest bardzo szeroki,
a w zwiazku z tym wystepujaca réznorodnoéé klasyfikacji, czasem wzajemnie
wykluczajacych sig. Literatura, a przede wszystkim praktyka gospodarcza, rozrbznia
wiele rodzajéw audytu. Niektére z nich dotycza tego samego obszaru dziatalnodci
przedsigbiorstwa, a granica miedzy nimi si¢ zaciera. Trudno jest dokona¢ ich podziatu
oraz przedstawié szczegélowa klasyfikacje. Problem ten wyraza sie w braku
jednolitego nazewnictwa i thumaczed z jezykéw obcych, zakresow oraz procedur
poszczegélnych audytéw, jak réwniez braku opracowan naukowych. Co istotne, nie
wszystkie audyty w spos6b bezposredni dotykaja jednostek gospodarczych, robig to W
spos6éb posredni lub weale ich nie dotycza. Poszczegolne rodzaje audytéw prezentuje

, rys. 4.1, ktéry jest proba ich uporzadkowania. To zbiorcze zestawienie zawiera kilka

7 najczesciej wystgpujacych podziatow.

v 4.3. Kategoria i znaczenie audytu funkcji personalnej

| Audyt funkcji personalnej (audyt personalny), jak i audyt w ogole, jest
Wa&oabogmgio definiowany w literaturze, a W szczegdlnoéci w  praktyce
m gospodarczej, co zostato juz wskazane wyzej. Btedy w definiowaniu audytu funkcji

 personalnej wynikaja W gléwnej mierze z niejednoznacznego zakresu czynno$ci

podejmowanych przez audytoréw. Inng kwestia jest moda przetomu XX 1 XXI wieku
na nazywanie wszelkich badan i kontroli wykonywanych w przedsigbiorstwach, jak i
poza nimi, audytem, w celu by¢ moze podniesienia rangi wykonywanej pracy lub tez
prestizu ,,audytora”. Problem ten dotyczy nie tylko audytu funkcji personainej, ale

odnosi si¢ catosciowo do zagadnienia audytu i audytowania.

Rysunek 4.1. Rodzaje audytu
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Zrédto: Kramer, 2014, s. 166.



Rysunek 4.2. Podziat audytu w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL)

Audyt funkeji - Audyt
personalnej personalny
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VY 4
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Zrédto: opracowanie wihasne.

Do tego wszystkiego dochodzi jeszcze sprawa samej nomenklatury i
pojawiajacych si¢ synoniméw, uzywanych raz jako zamienniki, innym razem jako
skrét myslowy. Mozna to zauwazy¢ rowniez W obszarze audytu w sferze zarzadzania
zasobami ludzkimi (ZZL), bedacego tez czasem catoSciowo nazywanym audytem
personalnym. W tym wypadku jest to pewne uproszczenie, wskazujace na to, iz
przedmiotem zainteresowania staja sic szeroko rozumiane sprawy pracownicze.
Zdaniem autora, audyt w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi nalezy podzieli¢ na
dwie odrebne kategorie (rys. 4.2), a mianowicie na audyt funkcji personalnej,
dotyczacy wszelkich procedur kadrowych wystgpujacych w przedsigbiorstwie, bedacy
punktem cigzkosci E,Eo_.mwomo artykutu oraz stricte audyt personalny, ktorego
przedmiotem, a doktadniej podmiotem zainteresowania sa pracownicy danej
organizacji. Bardzo cienka granica, a takze wzajemne pokrywanie si¢ zagadnief obu
tych grup audytu, dotyczacych tylko jednej sfery dziatalnosci przedsigbiorstwa,
powoduje problemy w czasie ich klasyfikacji. Zaproponowany przez autora podziat,

wraz z przytoczeniem najczgscie] wystepujacych synonimow, bardziej czy mniej

doktadniej okreslajacych dana grupe, prezentuje rys. 4.2.

Audyt personalny, rozumiany jako catociowy audyt w sferze zarzadzania
zasobami ludzkimi, interpretowany jest przez A. Pocztowskiego jako niezalezne i
metodologiczne badanie ,,zgodnosci stanu zasobow ludzkich i systemu zarzadzania
zasobami ludzkimi z odpowiednimi, przyjetymi wezesniej standardami. W swej istocie
jest on ukierunkowany na usprawnienie strategii, procesow i metod zarzadzania.
sasobami ludzkimi” (Pocztowski, 2003, s. 449). Jednym z jego wazniejszych
clementéw jest badanie stanu oraz struktury zatrudnienia. Dokonujac analizy tego
zagadnienia korzysta¢ mozna z wielu réznych wskaznikéw standardowo stosowanych
w controllings® personalnym. ,Badanie staniu i struktury zatrudnienia ma dad
informacje przydatng w takich obszarach operacyjnych funkcji personalne;
przedsigbiorstwa, jak: rekrutacja, derekrutacja czy tez doskonalenie pracownikéw.
Badanie stanu i struktury zatrudnienia pracownikéw dobrze jest analizowal w
kontekécie podstawowych wskaznikéw —ekonomiczno-finansowych, takich jak:

przychéd, koszty, zysk” (Kopec, 2006, s. 41).
4.4. Charakterystyka audytu funkeji personalnej

Audyt w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi moze by¢ rozpatrywany w
trzech aspektach: funkcjonalnym, instytucjonalnym oraz instrumentalnym. Aspekt
funkcjonalny ukazuje, jak w przedsigbiorstwie ,,realizowane sg podstawowe funkcje
zarzadzania zasobami ludzkimi, takie jak: planowanie zasobéw ludzkich, rekrutacja i
derekrutacja personelu, ocenianie pracownikéw, doskonalenie zatrudnionych,
wynagradzanie pracownikow, ksztaftowanie warunkéw 1 stosunkoéw  pracy,
zarzadzanie efektywnosécia pracy w ujeciu zaréwno ilosciowym, jak i jakosciowym”

(Kopeé, 2006, s. 42). Aspekt instytucjonalny dotyczy zagadniet zwiazanych 2z

’ Controlling jest terminem definiowanym w sposéb niezwykle zréimicowany. Ze wzgledu na
tematyczny zakres niniejszego opracowania za szczegdlnie interesujace nalezy uznaé te objasnienia, W
ktérych dostrzega sig, Ze jest to termin wykazujacy pewne ,pokrewienstwo” z pojeciem kontrola.
Takim objagnieniem controllingu jest uznanie go za ,.szczegllny system koordynacji okreslonych
dziatap w sferze zarzadzania, przede wszystkim w zakresie planowania i kontroli oraz gromadzenia i

Przetwarzania informacji” (Wierzbicki, Kontrola wewnetrzna. .., 1996, s. 56). < g3



3 iy
badaniem struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa oraz rozmieszczenia W nim
stanowisk i komorek realizujacych polityke personalna. Dodatkowo analizie podlega
podziat zadan pomigdzy kierownikéw liniowych a pracownikéw komoérki czy dziatu
personalnego. Natomiast aspekt instrumentalny bezposrednio odnosi sig do poznania
technik i metod wykorzystywanych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w tym
przedsigbiorstwie. Uzyskane w ten sposob informacje pokazuja, ,.ktére obszary
operacyjne zarzadzania zasobami ludzkimi sa realizowane i w jaki sposob oraz w
jakim kierunku powinny zmierza¢ usprawnienia, aby stosowane narzedzia przynosity
pozadane skutki i byly wykonywane zgodnie z ustalonymi standardami” (Kope¢,
2006, s. 43).

Jak juz wspomniano wczesniej i zaprezentowano na rys. 4.2, audyt sfery ZZL
podzieli¢ mozna na audyt funkcji personalnej oraz audyt personalny. Audyt funkcji
personalnej, nazywany réwniez: audytem procedur personalnych, audytem funkcji HR
czy tez po prostu audytem procedur kadrowych, polega na zbadaniu podstawowych
kwestii zwiazanych z prowadzeniem spraw pracowniczych w przedsigbiorstwie. Jego
podstawowym celem jest ,,uporzadkowanie i usystematyzowanie wewnetrznych zasad
regulujacych przebieg pracy w firmie oraz dostosowanie istniejacych wewnetrznych
regulaminéw i procedur do wymogow prawa, W szczeglOlnosci prawa pracy oraz
przepiséw szczegdlowych, naktadajacych na pracodawcg okreslone obowiazki”
(Marciniak, 2005, s. 13). Drugim, réwnie waznym, celem jest polepszenie jakosci
pracy dziatu kadr poprzez ,.takie zaplanowanie pracy kadrowej w przedsigbiorstwie,
aby byta ona sprawniejsza, lepiej odpowiadata potrzebom organizacji, a takze byla
racjonalna pod wzgledem kosztéw ponoszonych przez organizacje” (Marciniak, 2005,
s. 13).

Druga odnoge audytu w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi stanowi audyt
personalny w znaczeniu dostownym (stricte audyt personalny). Jest on nazywany
réwniez: audytem personelu, audytem kadrowym, audytem kadr lub tez audytem
pracowniczym. A. Pocztowski i N. Potoczek uwazaja, ze audyt personelu wchodzi W
zakres audytu personalnego (rozumianego W niniejszej pracy jako audyt w sferze
zarzadzania zasobami ludzkimi). Audyt personelu zdaniem tych autoréow jest tO

_badanie stanu i struktury zatrudnienia, kompetencji i motywacji pracownikéw oraz

kosztow i efektywnosci pracy” (Pocztowski, Potoczek, 2000, s. 227).

Audyt kadr (audyt personalny) umozliwia ,oglad posiadanych zasobow
ludzkich oraz gigboka, kompleksowa oceng prowadzonej dotychczas polityki
personalnej i jej wynikow” (Klimkiewicz, 2002, s. 13), a takze stuzy ,,ocenie silnych i
stabych stron zar6wno poszczegdlnych pracownikow, jak i wszystkich zatrudnionych,
Aby uzyska¢ informacje na ten temat, bada si¢, jakie kompetencje posiadajg
zatrudnieni pracownicy w stosunku do wymaganych, zawartych w opisie stanowisk
pracy” (Kope¢, 2006, s. 41). Mozna powiedzie¢, Zze audyt ten skupia si¢ na
pracownikach, ich kompetencjach oraz potencjale, jaki soba reprezentujg
(Klimkiewicz, 2002, 's. 13). Podmiotem audytu sa zatem ludzie, natomiast
przedmiotem ich zasoby osobiste, takie jak: ,cechy, zachowania, postawy, opinie,
wartosci, umiej¢tnosci, zdolnosci i mozliwosci, reakcje indywidualne, relacje
pracownicze i wiele innych” (Jedynak, 2004, s. 75). Zakres probleméw i zagadnien
jest niezwykle szeroki, a takze interdyscyplinarny i obejmuje rézne poziomy
organizacyjne ,,0od g,oacoﬁﬁ. poprzez grupg, az po organizacj¢ jako catos¢” (Jedynak,
2004, s. 75).

Podstawowym celem audytu kadr jest ,jpozyskanie mozliwie najszerszego
spektrum informacji o kadrze pracownikéw. Pozwala to na $wiadome zaplanowanie
Sciezek rozwoju dla pracownikéw, mozliwie optymalne i elastyczne wykorzystanie
kompetencji, talentu, kapitatu intelektualnego tkwiacego w pracownikach dla realizacji
celéw organizacji” (www.smepartners.pl, 2016). Tak wiec celem jest efektywne
zbadanie potencjatu oraz mozliwosci pracownikéw, co daje organizacji mozliwosé
efektywnej alokacji swoich zasobéw tudzkich (www.edupartners.pl, 2016).

Audyt funkcji personalnej bywa tez czasami skrétowo nazywany audytem
Personalnym, nie nalezy jednak tych pojeé traktowaé jako tozsamych, a jedynie jako
Uproszczenie czy skrét myslowy dla audytu funkcji personalnej. Zastanawia¢ sig
Mozna nad slusznoscia takiego postepowania, prowadzacego czasem do
Niejednoznacznosci i mogacego wprowadzaé w biad odbiorce, niemniej jednak biorac
bod uwage powszechno$¢ wystepowania tego uproszczenia, glownie w Zyciu
80spodarczym, ale i takze w pi$miennictwie, mozna zaakceptowaé taka wykladnie,

ktéry ; . . :
ra jednak zawsze powinna zostaé podkre$lona w momencie jej definiowania.
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Zgodnie z tym uzasadnieniem, autor w dalszej czgsci artykutu réwniez wykorzystuje
ten skrot myslowy wymiennie stosujac terminy audyt funkcji personalnej i audyt
personalny, majac na my$li audyt dotyczacy procedur kadrowych.

W odniesieniu do podziatu audytu, zaprezentowanego na rys. 4.1, audyt funkcji
personalnej mozna przyporzadkowa¢ do wielu grup klasyfikacyjnych (rys. 4.3).

Jak wida¢ z rys. 4.3, audyt funkcji personalnej (funkcji personalnej)* jest
audytem: operacyjnym, organizacyjny, niefinansowym, tematycznym i branzowym.
Poza tym moze byé przypisany do réznych grup wielokategorialnych, ktore dzielg go
na audyt: wewnetrzny lub zewnetrzny, standardowy lub niestandardowy, wstepny lub
szczegdtowy, ewentualnie sprawdzajacy.

Wsréd instrumentéw wykorzystywanych w audycie funkcji personalnej mozna
odnalezé wiele metod i technik. Stosunkowo najwicksza grupe stanowia metody
psychologiczne, spoleczne, historyczne, organizatorskie i narzedzia analizy
ekonomicznej. Do ostatniej grupy naleza przede wszystkim: analiza wskaznikowa,
analiza przypadku, a przede wszystkim analiza dokumentéw. Prowadzac audyt funkcji
personalnej stosuje sie zatem nastgpujace techniki i narzedzia: wywiady
ustrukturalizowane (z wykorzystaniem kwestionariusza), wywiady
nieustrukturalizowane (rozmowa bez wykorzystania kwestionariusza), badania
ankietowe (ankieta), analiza dokumentacji (zapoznanie z dokumentacja), analiza

procedury (zapoznanie z procedura), testowanie, obserwacja.

* Nalezy zwrécié uwage, iz na schemacie zaprezentowanym na rys. 4.1, wéréd wymienionych tam
audytéw znajduje sie ,,audyt personalny”, a nie ,,audyt funkcji personalnej”. Spowodowane jest to
tym, e autor dopiero w dalszej cz¢sci niniejszego artykutu rozprawit si¢ z doktadna charakterystyka
tych audytéw i wykazat ich réznice pojeciowe. Co istotne niezaleznie, czy chodzi o Haudyt

personalny” czy ,,audyt funkcji personalne;”, charakterystyka przedstawiona na rys. 4.3 jest tozsama.

Rysunek 4.3. Charakterystyka audytu funkcji personalne;

[ _ i

= —— o — =

_‘mnwan»aeiw _ _ niestandardowy _ — organizacyjny _ { nNieorgaRiracC _.5_

_ ]

_ wstepny _ _! szezegblowy _ _ sprawdzajacy _

Zrédto: opracowanie wlasne.
4.5. Podsumowanie

Tematyka audytu funkcji personalnej jest mato rozpoznana na polskim gruncie,
tymczasem problem jest istotny, gdyz coraz wigkszego znaczenia w przedsigbiorstwie
nabieraja zasoby ludzkie, a przedsigbiorstwa zaczynaja traktowaé pracownikow, jako
potencjalne Zrédto swojego wzrostu. By jednak tak sig stato, przedsigbiorstwo musi
dobrze realizowaé praktyke zarzadzania tym zasobem, gléwnie poprzez przyjete
procedury, ktérych oceng ma utatwiaé¢ wlasnie audyt funkcji personalne;.

Omaﬂd@ celem audytu w tym obszarze funkcjonowania przedsigbiorstwa jest
zbadanie podstawowych zagadnien zwiazanych z prowadzeniem, szeroko pojetych,
Spraw personalnych oraz ,ograniczenie ryzyka i podniesienie efektywnosci
Zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji. Ryzyko jest tutaj rozumiane jako
Prawdopodobiefistwo wystapienia dowolnego zdarzenia, dziatania lub nawet braku

dziatania, ktérego skutkiem moze by¢ powstanie szkody lub tez — co czedciej Si¢

<

s
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zdarza w przypadku sprawowania funkcji personalnej — nieosiagniecie wyznaczonych
celéw lub niezrealizowanie postawionych zadan” (Sapeta, 2004, s. 267). Mozna
przyja¢, iz pragmatycznym celem audytu jest »Systematyczny przeglad wszystkich
procesdw i funkeji personalnych w firmie, po to, aby sprawdzié, czy nie mozna ich
wykonywac¢ lepiej” (Jedynak, 2004, s. 74).

Celem audytu funkcji HR powinna byé nie tylko ,ocena skutecznogci
prowadzonych dziatan i ich zgodnosci z przepisami, ale takze wskazanie obszaréw
deficytowych, ktére nalezatloby usprawni¢, a nawet zrestrukturyzowa¢”
(www.inwenta.pl, 2016). Waznym zadaniem audytu jest réwniez ,,opracowanie
wskazéwek stuzacych poprawie jakosci pracy dziatu HR oraz wypracowanie planu
dziatarl umozliwiajacych stuzbom personalnym sprawniejsze funkcjonowanie — tak, by
lepiej odpowiadaty potrzebom swych klientéw wewnetrznych i calej organizacji, zag
podejmowane w sferze zasobéw ludzkich dziatania byly spdjne, racjonalne pod
wzgledem kosztow, a takze by skutecznie wspieraty dlugofalows strategie organizacji”
(www.portal.prospera.pl, 2016).
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ROZDZIAL. 5

DOBRE PRAKTYKI W BUDOWANIU SCIEZKI KARIERY
KADRY ODPOWIEDZIALNEJ ZA KSZTALTOWANIE
ZINTEGROWANYCH SYSTEMOW ZARZADZANIA

Streszczenie

Artykul ma na celu analiz¢ kompetencji oraz $ciezek kariery oséb, pracujacych na
stanowiskach pelnomocnikdéw do spraw zintegrowanego systemu zarzadzania - menedzeréw
oraz inzynieréw jako$ci oraz auditorbw wewnetrznych w  kontekscie dojrzatosci
organizacyjnej analizowanych przedsigbiorstw. Swiadomo$¢ systemowa tych oséb stanowi
w duzej mierze o skutecznosci zarzadzania organizacjami zgodnie z Wwymaganiami
znormalizowanych systeméw zarzadzania. Problematyka ta wzbudzita wiele dyskusji, kiedy
w 2015 roku, wraz z nowelizacja normy ISO 9001, zniknat obowiazek powolywania
przedstawiciela kierownictwa do spraw systemu zarzadzania jakoscia (popularnie zwanego
pelnomocnikiem). Ten trend utrzymywany jest réwniez w ramach innych systeméw
zarzadzania, w tym branzowych. Pojawiaja si¢ pytania dotyczace ryzyka obnizenia wymagad
normodawcy w tym obszarze - czy istnieje mozliwosé, ze przelozy si¢ to na mniejsze
Wwymagania najwyzszego kierownictwa w stosunku do kompetencji kadry odpowiedziainej za
wmﬂmxoémiowwﬁomnoémswow system6éw zarzadzania. Istnieje potrzeba zdefiniowania jakie
kompetencje powinni posiadaé pracownicy w pionie pelnomocnika zintegrowanego systemu
zarzadzania. Praca stanowi prébe analitycznego podejécia do wyzej wymienionych zagadnien.
Zwraca uwage na fakt, ze wspélczeénie — powtarzajac za Peterem Druckerem - zarzqdzajac
brakiem Q.NNWN&Q. organizacja chcac byé konkurencyjna na rynku, a przynajmniej si¢ na nim
utrzymaé, zmuszona jest do podejmowania dziatan zwiazanych z jej doskonaleniem. W tym
< GF
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téwniez, a w zasadzie przede wszystkim, z doskonaleniem jej pracownikéw.
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