 «ИНВЕНТАРИЗАЦИЯ ПЕРСОНАЛА», ИЛИ ВОЗМОЖНОСТИ КАДРОВОГО АУДИТА
(статья опубликова в журнале "Менеджмент сегодня" в 2007 году)
Аннотация
Кадровый аудит становится все более востребованным консалтинговым продуктом. Все чаще и чаще собственники бизнеса говорят об «инвентаризации персонала». Что стоит за подобным запросом? Какие концепции кадрового аудита существуют, какие из них можно использовать в вашей компании и что делать с полученными результатами? Об этом и многом другом вы прочтете в данной статье.

Кадровый аудит — новое и в тоже время достаточно известное понятие в российском консалтинге. Все чаще владельцы компаний и генеральные директора обращаются к консультантам с просьбой «проинвентаризировать» их персонал, т. е. провести кадровый аудит. Количество подобных запросов в последнее время явно возросло, и это понятно. Если подсчитать, сколько лет российскому бизнесу, то выяснится, что практически все компании, строившие бизнес самостоятельно, т. е. не имея прямого доступа к природным богатствам нашей страны и серьезных административных ресурсов, существуют 10-12 лет и находятся приблизительно на одной стадии развития. Проблемы и задачи у них схожи. Генеральные директора и владельцы компаний не на словах, а на деле приходят к пониманию того, что человеческий ресурс становится ключевым, что конкурентное преимущество бизнеса — это лояльность сотрудников, их умение взаимодействовать и обслуживать клиентов так, чтобы они снова возвращались к вам. А это значит, что на первое место выходят компетенции персонала — те знания, навыки, умения и опыт работы, которыми он обладает. 

Что же такое кадровый аудит? А главное, нужно ли обязательно обращаться к внешним консультантам или менеджер по персоналу компании может провести его сам?

Определений кадрового аудита существует много:

▪ оценка соответствия кадрового потенциала организации ее целям и стратегии развития; 
▪ диагностика причин возникновения проблем по вине персонала; 
▪ выработка конкретных рекомендаций для руководства и службы управления персоналом. 

Согласно определению Комитета американской бухгалтерской ассоциации, аудит— это системный процесс получения и оценки объективных данных об экономических действиях и событиях, устанавливающий уровень их соответствия определенному критерию и предоставляющий результаты заинтересованному пользователю.

 

Поскольку российский рынок не структурирован, на нем сейчас под общим названием «кадровый аудит» предлагаются различные продукты. В основном это:

 

▪ анализ ведения кадрового делопроизводства на предмет соответствия трудовому законодательству РФ; 

▪ тестирование персонала, т. е. определение личностных качеств сотрудников (которые не во всем соответствуют их деловым навыкам и умениям);

▪ оценка потенциала сотрудников, т. е. понимание того, где в будущем будет эффективен данный работник;

▪ оценка соответствия функциональных процессов управления персоналом различным динамическим показателям; 

▪ экономическая оценка системы управления персоналом. 

Однако необходимо понимать, что кадровое делопроизводство, строго говоря, вообще не является вопросом, относящимся к управлению персоналом. Это область администрирования работы с кадрами. Тестирование персонала и оценка потенциала —очень узкие специализированные вопросы, которые не всегда так уж необходимы компании (или необходимы лишь в комплексе с другими мероприятиями).

Но если само слово «аудит» означает, по сути, проверку на соответствие или оценку, то речь должна идти не только об аудите кадрового делопроизводства, или только тестировании, или только экономической оценке системы менеджмента — а о комплексной оценке всех составляющих процесса управления. 

 

Кроме того, сама модель управления организацией не может существовать без персонала как такового: собственно, управление компанией и осуществляется именно с помощью ее сотрудников. 

Оценке должны быть, по сути, подвергнуты три основных аспекта организационной реальности:

1) кадровые процессы — направления деятельности организации по отношению к персоналу; 

2) структура организации — соотношение и соподчиненность основных элементов, степень жесткости / гибкости организационной конфигурации;  

3) качественные и количественные характеристики персонала. 

Итак, предметом аудита являются все составляющие процесса управления организацией в целом, а также функциональные процессы управления персоналом. Такое понимание сути кадрового аудита лежит в основе концепции организационного развития (organizational development). Данная концепция предполагает, что организация — это открытая система, которая включает три составляющие: цель, структуру и персонал. Следовательно, в кадровый аудит входят следующие составляющие.

1. Оценка оргреальности компании, а именно:

■ стиля управления;

■ процесса принятия управленческих решений;

■ управленческой команды (если она есть); 

■ организационного взаимодействия;

■ оргкультуры.

2. Оценка эффективности бизнес-процессов:

■ составляющие бизнес-процесса;

■ двойственность функций;

■ реперные точки контроля.

3. Оценка функции управления персоналом компании:

■ рекрутинг и адаптация;

■ оценка результатов работы и потенциала сотрудников;

■ обучение и развитие персонала;

■ система мотивации и компенсации;

■ элементы корпоративной культуры.

Потребность в кадровом аудите может возникнуть, например, в связи с приходом в компанию нового HR-специалиста. Необходимость выяснить, что представляет из себя персонал организации, также появляется, когда предполагаются инвестиции в бизнес, когда компания покупается или поглощается и новые собственники хотят получить оценку такого ресурса как персонал. Кадровый аудит также возможен и желателен при планирующихся стратегических изменениях.

 

Кроме того, нужно отметить тот факт, что потенциал большинства рынков уже практически исчерпан. Это означает, что развитие компаний за счет внешних ресурсов сходит на нет: данные ресурсы просто заканчиваются. Значит, организация вынуждена в своем развитии опираться на внутренние ресурсы, которых значительно меньше и которые обходятся гораздо дороже. И одним из таких ресурсов является потенциал системы управления — а это и есть сфера кадрового аудита. Именно с его помощью можно выявить основные проблемы, определить, каков потенциал модели и системы управления.

Как видите, причин для проведения кадрового аудита существует много, но задача у него одна — измерить и оценить эффективность управления человеческими ресурсами.

Выстраивая программу кадрового аудита, можно оценивать не только имеющуюся кадровую документацию и ведение кадрового делопроизводства. Это лишь самая малая часть аудита. Следует оценивать имеющиеся знания, умения и навыки сотрудников, их профессиональный и личностный потенциал. Необходимо обратить внимание на стиль управления, который использует первое лицо фирмы или топ-менеджеры. Обязательно анализируется практика принятия управленческих решений. Немаловажная задача — оценить корпоративную культуру, т. е. все те «мифы и легенды», которые напрямую влияют на практику управления. Чем более масштабна задача, тем более полным будет содержательное наполнение кадрового аудита. 

Дополнительные задачи кадрового аудита будут зависеть от того, какой результат хотел бы получить заказчик. С ним согласовывается ее наполнение, акценты и приоритеты.

 

Программа может включать анализ эффективности и принятой в компании оргструктуры, и отдельную оценку управленческой команды. 

Схематично процедура кадрового аудита представлена в Приложении.

 

Кто может проводить кадровый аудит? Всегда ли это должен быть внешний консультант? 

Менеджеры по персоналу, приходя на работу в новую компанию, так или иначе обязательно осуществляют «мини-аудит» персонала, поскольку для их дальнейшей работы необходимо определить, что уже было сделано предшественником и что еще необходимо сделать. Не обязательно это полномасштабная программа с оценкой эффективности оргструктуры и управленческой команды (хотя возможно и такое). Как правило, «мини-аудит» включает в себя проверку правильности ведения кадрового делопроизводства, оценку процессов подбора и адаптации, обучения и развития сотрудников. Обязательно (хотя бы в общих чертах) оценивается организационная культура. 

Если же HR-менеджер работает в компании больше года, ему уже сложно выступать в роли аудитора для всей организации. Он все более и более оказывается вовлечен во внутренние проблемы компании, ему приходится учитывать влияние той или иной ключевой фигуры, интересы бизнеса и свои личные интересы. Теряются главное условие успешного проведения аудита — беспристрастность. 

Но при этом HR-менеджер может быть достаточно эффективен, проводя кадровый аудит филиала компании или ее удаленного подразделения. В этом случае он выступает в качестве внешнего специалиста и у него есть замечательная возможность увидеть ситуацию со стороны» учесть все детали, отследить все несоответствия (в том числе и неэффективность управления). 

Во всех остальных случаях необходимо приглашать внешнего консультанта. Этот человек не ангажирован ни одной из группировок внутри организации и руководствуется в своей работе только интересами заказчика. 

Инструменты, которым пользуются консультанты при проведении кадрового аудита, довольно разнообразны: 

■ анкетирование;

■ структурированное интервью;

■ тесты;

■ различного рода опросники;

■ метод экспертных оценок;

■ ситуативная групповая диагностика;

■ анализ существующей управленческой и кадровой документации;

■ наблюдение и др.

Именно потому, что речь идет о таком нелинейном и динамичном ресурсе как персонал, данный набор включает в себя и финансовые инструменты, и инструменты OD-консалтинга, и различного рода инструменты assessment-центра, и т. д. Многие из них используются в консалтинговой практике уже достаточно давно. Главное в кадровом аудите — это точный подбор инструмента в зависимости от поставленных заказчиком задач, а также комплексность подхода.

Мне бы хотелось чуть более подробно остановиться на наблюдении. Можно сделать его объектом ежедневную работу в том или ином подразделении, отслеживать практику принятия решений, процесс интервью и т. д. Я как консультант всегда прошу у заказчика разрешения присутствовать на совещании. На мой взгляд, это одно из самых показательных мероприятий. Во время совещания становится очевидно, какой стиль руководства принят в фирме, какие проблемы существуют в управленческой триаде (в постановке задач, в делегировании полномочий, в контроле результата), какова модель управленческого контроля (по результату или по процессу) и т. д. Выводы, сделанные по итогам наблюдения за процессом совещания, затем можно будет проверить с помощью анкет и опросников, структурированного интервью и других способов.

Как уже говорилось выше, заказчиком услуги кадрового аудита в подавляющем большинстве случаев выступает собственник компании (или генеральный директор). Иногда им может быть и специалист по управлению персоналом, но такое встречается пока достаточно редко.

Прежде всего заказчику необходимо сформулировать ответы на три вопроса. 

1. Зачем мне нужен кадровый аудит (что именно я хочу оценить)? 

2. Какие результаты я хочу получить? 

3. Как я буду использовать полученные результаты?

Кадровый аудит не принесет никакой пользы, если его результаты будут убраны на дно сейфа собственника и станут просто «ознакомительной информацией». 

В процессе кадрового аудита (особенно если он включает аудит существующей системы управления) всегда выявляются проблемы. И эти проблемы необходимо решать, а значит — внедрять изменения. Даже предварительное позиционирование и внутренний PR проекта внутри компании до начала работы консультантов подразумевает нацеленность на изменения. Именно в этом случае можно обеспечить готовность к сотрудничеству со стороны персонала: люди будут ждать «оргвыводов», причем в лучшую сторону, а если их не последует, это послужит демотивирующим фактором. 

Как можно использовать результаты кадрового аудита в компании? Это может быть:

■ принятие управленческих решений;

■ повышение эффективности процесса управления персоналом;

■ ликвидация «узких мест»;

■ внедрение новых инструментов управления и оценки эффективности.

