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онный) и промышленный аудит. В XXI в. на 
практике стали появляться новые виды аудита: 
аудит персонала, экологический аудит, аудит 
знаний, кадровой аудит. Аудит знаний, кад- 
ровый аудит и аудит персонала пересекаются, 
дополняя друг друга.

Аудит знаний – это 1) проверка система-
тического научного исследования и оценки 
явных (сосредоточенных в документах и базах 
данных) и неявных (сосредоточенных в лю-
дях) знаний компаний [6]; 2) оценка текущих 
достижений организации в сфере управления 
знаниями, а также выявление источников и не-
явных знаний [3, с. 196].

Кадровый аудит, с нашей точки зрения, 
включает аудит персонала и частично аудит 
знаний, а также аудит деятельности кадровых 
структур. Кадровый аудит – это диагностика 
соответствия персонала ее целям и ценностям 
[1]. Следовательно, в кадровый аудит входят 
оценка личностного потенциала специалистов 
и диагностика деятельности кадровых служб. 
Таким образом, мы можем говорить о следую-
щих компетенциях:

– персонифицированные компетенции;
– персонализированные компетенции [5, 

с. 26].
Персонифицированный потенциал – это по-

тенциал кадровой стратегии, структуры управ-
ления, стиля управления и ответственности 
управленческой структуры, т.е. это потенциал 
объекта на микроуровне. Персонализирован-
ный потенциал – это потенциал индивидуаль-
ных способностей, возможностей и интересов 
специалистов (потенциал персоны), т.е. потен-
циал объекта на наноуровне.

Следовательно, система развития индиви-
дуальных компетенций специалистов микро-
системы – это синергетическая сумма двух со-
ставляющих (Там же, с. 27):

              СРИК=П1+П11, 		  (1)

где СРИК – система формирования индиви-
дуальных компетенций специалистов мик- 
росистемы; П1 – персонифицированный по-
тенциал; П11 – персонализированный потен-
циал.

Аудит персонала – это определение, оцен-
ка личностного потенциала сотрудников и 
соответствия сотрудников корпоративной 
культуре и ценностям компаний. По анало-
гии мы предлагаем ввести в кадровом ауди-
те следующие две категории: аудит персо-
нифицированного потенциала предприятия 
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Развитие рынка капитала привело к пот- 
ребности проверки правильности данной дея- 
тельности, зародилось такое понятие, как  
«аудит». В середине XX в. аудит разделился на 
две большие группы: финансовый (инвестици-
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•• наличия и корректности составления ло-
кальных нормативных актов компании (Пра-
вила внутреннего трудового распорядка, По-
ложение о защите персональных данных ра-
ботников, Положение об оплате труда работ-
ников, Положение об охране труда и др.);

•• наличия и корректности составления до-
кументов по учету кадров (штатное расписа-
ние, график отпусков, табель учета рабочего 
времени, трудовые договора с работниками, 
должностные инструкции и др.);

•• оформления и регистрации кадровых 
приказов (прием, увольнение, перевод, отпу-
сков и др.);

•• порядка ведения личных карточек со-
трудников;

•• ведения личных дел сотрудников;
•• порядка заполнения и ведения трудовых 

книжек работников;
•• порядка ознакомления сотрудников с 

локальными актами компании.
Персонифицированный аудит (кадро-

вого делопроизводства) может проводить-
ся специалистом, который обладает знани-
ями в области трудового права и нормати-
вов оформления кадровых документов. Про-
вести данный аудит можно своими силами 
(внутренний кадровый аудит), поставив со-
ответствующую задачу перед работающими 
в компании менеджерами по персоналу (ра-
ботниками кадровой службы). Однако, по-
ручая аудит штатным сотрудникам, отве-
чающим за ведение кадрового документо- 
оборота, необходимо понимать, что они преж- 
де всего являются наемными работниками 
и не всегда способны дать независимую и 
объективную оценку сложившейся ситуа-
ции, во-первых, потому что они фактически 
будут проводить аудит собственной рабо-
ты; во-вторых, очевидно, что от результатов 
проведенной проверки может зависеть опла-
та их труда; в-третьих, именно этим сотруд-
никам в случае обнаружения каких-либо от-
клонений придется исправлять допущенные 
ошибки, разрабатывать и внедрять рекомен-
дации (предложения) по улучшению соб-
ственной же деятельности.

Приглашая внешних аудиторов (кон-
сультантов), руководство компании полу-
чает возможность значительно сэкономить 
время, получив одновременно дополнитель-
ный ресурс в виде знаний и опыта внешних 
консультантов. Для того чтобы внешние ау-
диторы могли комплексно оценить состоя-
ние кадрового документооборота, им необ-
ходимо:

(персонифицированный аудит) и аудит пер-
сонализированного потенциала (персонали-
зированный аудит).

Данные подтипы кадрового аудита позво-
ляют диагностировать в полном объеме всю 
кадровую работу предприятия, начиная от ди-
агностики кадровых структур, которые зани-
маются формированием, использованием и 
развитием персонала, и заканчивая диагности-
кой личностного и профессионального потен-
циала каждого специалиста. Следовательно, 
мы говорим о кадровом потенциале в широ-
ком смысле, т.е. потенциале, который форми-
руется в рамках предприятия.

С. Иванова определяет следующие группы 
компетенций:

– исходные компетенции, т.е. те компе-
тенции, которыми обладает сотрудник на те-
кущий момент;

– компетенции, которые необходимы лю-
бому сотруднику для успешного построения 
карьеры и соответствия корпоративным цен-
ностям и нормам;

– компетенции, необходимые для успеш-
ного выполнения функций [2].

Набор данных компетенций определяет 
потенциал специалиста. Можно говорить так-
же о потенциале кадровых структур предпри-
ятия:

– исходный потенциал, которым обладают 
кадровые структуры на текущий момент;

– потенциал, который необходим для раз-
вития;

– потенциал, необходимый для успешного 
выполнения функций.

Следовательно, каждый аудит делится 
на персонифицированный и персонализи-
рованный. Конечным результатом подобно-
го аудита является эффективность кадровой 
функции. Для этого компании вместе с кон-
сультантами (аудиторами) необходимо раз-
работать систему показателей по измерению 
эффективности кадровой функции (функции 
управления персоналом – HR-функции), раз-
работать методику расчета данных показате-
лей. Набор данных показателей индивидуа-
лен для каждой компании.

Персонифицированный аудит – это экс-
пертиза кадровой документации в организа-
ции по нормам российского законодатель-
ства и иных правовых актов, обязательных 
для исполнения на территории РФ, выявле-
ние и исправление допущенных нарушений, 
а также предотвращение негативных послед-
ствий этих нарушений. Данный аудит вклю-
чает проверку:
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Рассматриваются конкурентный международный 
рынок квот на производственные выбросы, коопе-
рация стран в экологической политике с использо-
ванием эмиссионных налоговых платежей, срав-
нительная эффективность различных видов меж-
дународных экологических договоров и воздей-
ствие стран, игнорирующих экологические согла-
шения, на оптимальную кооперативную эколого-
экономическую политику.
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Рассмотрим два типа международных со-
глашений по охране окружающей среды (по 
предотвращению парникового эффекта и гло-
бального потепления). К первому типу между-
народных соглашений относятся соглашения 
типа Киотского Протокола [4]. Это соглаше-
ние определяет первоначальное распределе-
ние квот на выбросы загрязняющих веществ, 
однако позволяет странам продавать разреше-
ния другим странам или покупать их. Киот-
ский Протокол не накладывает ограничений на 
выбор государством инструментов осущест-
вления собственной эколого-экономической 
политики, только совокупные объемы вред-
ных выбросов не должны превосходить кво-
тируемые объемы. Соглашения второго типа 
не устанавливают непосредственных ограни-
чений на совокупные объемы вредных выбро-
сов в стране. Вместо этого соглашения опре-
деляют инструменты осуществления эколого-
экономической политики, которые должны 
применять страны, участвующие в нем [2]. 
Рассмотрим ряд экономических инструментов 
государственного регулирования.

Конкурентный международный рынок 
квот на выбросы производственного сектора. 
Предположим, что страна i наделяется перво-
начальным количеством квот на выбросы за-

– изучить процедуры документирования 
трудовых отношений в компании;

– проанализировать состав кадровой доку-
ментации и определить ее соответствие требо-
ваниям действующего законодательства;

– провести анализ системы хранения кад- 
ровой документации.

Персонализированный аудит (аудит лич-
ностных и профессиональных компетенций 
специалиста) основан на результатах анке-
тирования, тестирования, результатах про-
водимых тренингов, деловых игр, кейсов. 
Более эффективным в данном случае являет-
ся внешний аудит. Такой подход в системе 
кадрового аудита позволит компании быть 
более конкурентоспособной на рынке.
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Audit of cadre potential at an enterprise

There is described the cadre audit, which includes the 
estimation of specialists’ personal potential and the 
diagnostics of cadre services’ work. The suggested 
type of the audit may be divided into two categories: 
the audit of personified staff of an enterprise 
(personified audit) and the audit of personalized 
potential (personalized audit).
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