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Одной из особенностей организации работы 
крупных компаний, которые, как правило, лиди-
руют на рынке в своих отраслях, является рабо-
та с персоналом как со стратегическим ресур-
сом [1]. В настоящее время, по всей видимости, 
наиболее продуктивной технологией, позволяю-
щей эффективно оценить действующую систе-
му управления в организации и обеспечить раз-
витие социального партнерства в сфере труда 
[2], является кадровый аудит.

Проведение аудита персонала позволяет 
оценить кадровый состав организации и соот-
нести его с общими целями и направлениями 
развития организации в целом [3]. Сегодня уже 
является общепризнанной следующая точка зре-
ния: квалифицированные кадры – это основная 
ценность компании [4]. Аудит персонала по-
зволяет предупредить, обнаружить и решить 
проблемы в области управления персоналом, 
провести корректирующие и предупреждаю-
щие действия в соответствии с используемой 
моделью структурного подразделения [5], вы-
работать меры по увеличению эффективности 
деятельности организации, снизить затраты на 
управление персоналом, повысить социальную 
мотивацию и качество трудовой жизни работни-
ков [6]. Компании, в которых кадровому аудиту 
персонала уделяется значительное внимание, 
обычно являются сильными организациями 
и получают дополнительные преимущества по 
сравнению с конкурентами, привлекая в свои 
ряды новых работников, которые обладают наи-
большим или преимущественным мотивацион-
ным потенциалом [7], а также дополнительным 
опытом, получаемым при применении в со-
ответствующем вузе инновационных методов 
[8], акцентированном развитии [9] и грамотном 
распределении [10] компетенций и выполнении 
принципа гуманистического характера образо-
вания [11] при обучении.

В Российской Федерации кадровый аудит 
не имеет прямого законодательного регулиро-
вания и контролируется государством лишь 
опосредованно, что не позволяет использовать 
преимущества этого метода в некоторых отрас-
лях народного хозяйства [12], применять ква-
лиметрические методы [13], а также затрудняет 
соответствующее управление организационной 
культурой [14]. Чтобы восполнить дефицит ис-
точников законодательно-нормативного регули-
рования аудиторской деятельности в кадровой 
сфере, компании вынуждены самостоятельно 
выдвигать концепции, и формировать на их ос-
нове пакеты корпоративных решений, регламен-
тирующих кадровый аудит на своих предпри-
ятиях [15].

Кадровый аудит можно условно разделить 
на два направления: персонифицированный ау-
дит (оценка деятельности кадровых структур, 
кадрового делопроизводства) и персонализи-
рованный аудит персонала (оценка личност-
ного потенциала сотрудников, их соответствие 
корпоративной культуре и ценностям фирмы). 
Персонифицированный аудит проводится спе-
циалистом, обладающим знаниями в области 
трудового права и нормативов оформления ка-
дровых документов. Персонализированный 
аудит основан на результатах тренингов, анке-
тирования, деловых игр и т.д. Аудит можно про-
водить как своими силами (внутренний аудит 
[16]), так и с помощью консультантов (внешний 
аудит [17]).

Внешний аудит позволяет значительно сэ-
кономить время и при этом получить дополни-
тельный ресурс в виде опыта и знаний внеш-
них консультантов; внутренний аудит является 
одной из форм системы внутреннего контроля. 
Указанная система позволяет выделить пробле-
мы в области управления кадровыми процесса-
ми и обеспечить соответствие стратегии и по-
литики управления персоналом стратегическим 
целям компании. Общепризнанным является 
утверждение, что эффективный процесс кадро-
вого аудита играет важную роль в обеспечении 
конкурентоспособности организации [18].

В современных научных исследованиях 
отмечается, что основной комплекс проблем, 
препятствующих эффективному функциониро-
ванию системы внутреннего кадрового аудита, 
как правило, связаны с корректной интерпре-
тацией полученных данных. Неоднозначность 
восприятия кадровой информации в первую 
очередь связана с тем, что эта информация со-
бирается и формируется под влиянием вполне 
определенных задач, которые ставит руковод-
ство компании, что приводит к субъективности 
и возможной претенциозности как содержания 
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информации, так и её восприятия. Дополни-
тельно стоит отметить, что значительный объем 
данных, связанных с управлением персоналом, 
представлен не количественными, а качествен-
ными показателями, что порождает связанные 
с этим риски проводимых оценок [19]. Сниже-
ние уровня влияния указанных рисков является 
одной из основных задач служб, которые осу-
ществляют кадровый аудит.

Таким образом, можно сделать вывод, что 
для успешного развития компании кадровый ау-
дит играет немаловажную роль. Для эффектив-
ной реализации целей компании сотрудник ка-
дровой службы должен владеть современными 
технологиями управления персоналом, уметь 
анализировать социально-экономическую эф-
фективность системы и оптимизировать функ-
ционирование системы управления персоналом.
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