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Rezumat

Auditul resurselor umane este extrem de util in
momentele de criza, cand productivitatea nu este
cea corespunzatoare si nivelul motivatiei este foar-
te coborat sau cand apar situatii conflictuale, ten-
sionate. Pentru a putea stabili directiile de actiune
adecvate este necesara o diagnosticare cat mai
exacta a companiei din punct de vedere al resur-
selor umane. Atunci cand actiunea departamentu-
lui de resurse umane nu este suficienta pentru a im-
bunatati productivitatea si situatia financiara a firmei
sau in aplanarea conflictelor, auditul resurselor

Abstract

HR audit is very useful in times of crisis, when
productivity is not appropriate, motivation level is
very low or when labor conflicts arise. In order to de-
termine the appropriate course of action is needed
an accurate diagnosis of the company in terms of
human resources. When the HR department action
is not sufficient to improve the productivity and the
financial situation of the company or to settle con-
flicts, human resources audit provides a clear and
objective analysis of the HR component functio-
ning, prescribing solutions.

umane ofera o analiza clara si obiectiva a functiona-
rii componentei de resurse umane, prescriind solutii.
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Notiuni introductive

Resursele umane reprezinta o componenta importanta a unei organizatii in economia ac-
tuald. Organizatiile au constatat ca introducerea componentei de resurse umane in randul acti-
vitatilor strategice ale firmei poate conduce la minimizarea problemelor care apar in legatura cu
personalul. Un departament de resurse umane eficient determina o cregtere a stabilitatii si fideli-
tatii personalului in cadrul unei organizatii, facandu-i pe angajati sa se simta pusi in valoare,
spunandu-le ce se asteaptd de la ei, precum si ce pot astepta ei de la angajator. In cazul unor
organizatii mici, cu un numar mic de persoane salariate, nu se resimte necesitatea unei persoa-
ne care sa se ocupe de domeniul resurselor umane. Cu toate acestea, orice organizatie are ne-
voie de o serie de competente in domeniul resurselor umane. Acestea pot proveni de la un con-
sultant in domeniul resurselor umane din exteriorul organizatiei sau de la o persoana din cadrul
organizatiei specializata in acest sens, care indeplineste si alte obligatii. De exemplu, multe so-
cietati cu raspundere limitata confera atributii in domeniul resurselor umane angajatului respon-
sabil de contabilitatea firmei.

Necesitatea auditului resurselor umane

Pentru a determina ce fel de competente (interne sau externe) din domeniul resurselor
umane sunt adecvate organizatiei poate fi utilizat auditul resurselor umane. Acest instrument
poate fi aplicat atat in organizatiile mici, cat si in cele mari in scopul examinarii practicilor actua-
le din domeniul resurselor umane si stabilirii ariilor de responsabilitate in cadrul carora trebuie
actionat in sensul imbunatatirii. Auditul reprezinta un ghid de actiuni care asigura pas cu pas
compatibilitatea activitatii de resurse umane din cadrul organizatiei cu reglementarile legale si
cu practicile informale.

Multe organizatii considera ca auditul se refera doar la compatibilizarea activitatii de resur-
se umane cu reglementarile legale. Pe langa aceasta, auditul trebuie sa aiba in vedere modul in
care organizatia asigura un grad mare de satisfactie a angajatilor. Salariatii unei organizatii
doresc ca angajatorul sa fie consecvent si corect. Ei nu au probleme in a accepta reguli si reco-
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mandari, atat timp cat cunosc ce se asteapta de la ei si de la colegii lor. Implementarea rezulta-
telor auditului va determina crearea unei culturi organizationale standardizate si consecvente.
Totodata, auditul da posibilitatea eficientizarii managementului resurselor umane, prin recom-
pensarea performantelor i prin inlaturarea celor care nu se ridica la standardele organizatiei.
Sistemele de recunoastere a realizarilor si de recompensare a acestora permit construirea unei
echipe unite si competitive prin intensificarea satisfactiilor oferite si cultivarea fidelitatii salariati-
lor (Mathis si Jackson, 2008). Auditul resurselor umane poate fi util si in alte privinte. De exem-
plu, analiza randamentului muncii permite stabilirea slabiciunilor organizatiei si focalizarea asu-
pra domeniilor problema.

Prin realizarea auditului resurselor umane organizatia isi propune atingerea urmatoarelor
obiective (Paterson, 1999):

= mentinerea obiectivelor departamentului de resurse umane in armonie cu viziunea i
cu strategiile pe termen lung ale organizatiei;

= clarificarea practicilor si procedurilor din domeniul resurselor umane, precum si a roluri-
lor diferitelor departamente sau persoane din sistemele de executie si de conducere ale organi-
zatiei;

= stabilirea unor puncte de referinta in vederea punerii in practica a solutiilor oferite de audit;

= asigura conformitatea cu legislatia nationala si internationala din domeniul muncii, eli-
minand totodata cheltuielile suplimentare generate de lipsa de conformitate;

= participa la imbunatatirea eficientei si productivitatii muncii si la reducerea costurilor cu
resursele umane;

= evaluarea situatiei curente din cadrul functiunii de resurse umane;

= standardizarea practicilor si procedurilor utilizate in cadrul unei organizatii la diferite ni-
veluri sau componente departamentale;

= imbunatatirea comunicarii in cadrul resurselor umane proprii, crescand credibilitatea si
gradul de perceptie a top managementului in randul personalului de executie.

O auditare atenta si un raport in aceasta privinta pot evita multe probleme ulterioare sau le
pot anticipa.

Metodologia auditului resurselor umane

Auditul resurselor umane este un instrument eficient si cuprinzator utilizat in analiza si per-
fectionarea functiunii de resurse umane. Exercitarea activitatii de auditare a resurselor umane
consta in parcurgerea urmatoarelor etape (Paterson, 1999):

1. determinarea scopului auditului;

2. dezvoltarea unei fige chestionar privind domeniul resurselor umane din cadrul organizatiei;

3. colectarea datelor;

4. compararea rezultatelor obtinute cu standardele privind resursele umane unanim acceptate;

5. feedback-ul (crearea unui plan de actiune);

6. instituirea unui climat de continua imbunatatire a politicilor si practicilor privind resursele umane.

1. Determinarea scopului auditului

Pentru a stabili informatiile necesare pentru realizarea auditului este esentiala stabilirea
domeniilor tint& care vor constitui obiectul analizei. in cazul in care organizatia nu a realizat ni-
ciodata un audit sau ultimul audit a fost realizat in urma cu 2-3 ani se impune o auditare com-
pleta a functiei de resurse umane. Dimpotriva, auditarea anuala se va focaliza asupra domenii-
lor care au suferit modificari recente, atat din punct de vedere legislativ, cat si din punct de ve-
dere al practicilor acceptate.

2. Dezvoltarea unei figse chestionar privind domeniul resurselor umane din cadrul organiza-
tiei
in cazul desfasurarii unui audit exhaustiv, actiunea de formulare a unei fise chestionar ca-

re sa vizeze toate domeniile resurselor umane prezinta o importanta deosebita. In acest sens
trebuie dezvoltata o lista de intrebari care sa acopere toate domeniile de interes.
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3. Colectarea datelor

in cadrul acestui pas, echipa de audit va aduna informatiile necesare realizarii raportului
de audit. Fisa chestionar reprezinta o foaie de drum pentru cei care realizeaza auditul, indicand
locurile din care vor fi culese datele, in functie de domeniul auditat. Tehnicile utilizate pentru co-
lectarea datelor sunt (Armstrong, 2002):

v interviul;

v participarea la activitatile zilnice ale organizatiei;

v’ consultarea documentelor.

4. Compararea rezultatelor obtinute cu standardele privind resursele umane unanim ac-
ceptate

in vederea intocmirii raportului de audit este necesard compararea rezultatelor obtinute
prin aplicarea figei chestionar cu standardele de referinta stabilite de legislatia nationala privind
organizarea muncii si practicile privind resursele umane unanim acceptate la nivel national si
international. Prin aceasta comparatie se vor stabili abaterile de la normele legale stabilite de
tara in cadrul careia activeaza organizatia, precum si diferentele fata de politicile, practicile gi
procedurile utilizate in cadrul unor organizatii similare ce isi desfagoara activitatea in plan
national sau transnational. De asemenea, vor fi comparati indicatorii privind resursele umane
stabiliti la nivelul organizatiei cu indicatori similari ai altor organizatii.

5. Feedback-ul (crearea unui plan de actiune)

in cadrul raportului de audit sunt inscrise constatarile, fiind subliniate deficientele si enuntate
o serie de recomandari pentru corectarea acestora. Pe baza recomandarilor din raportul de audit,
organizatia trebuie sa creeze un plan de actiune care sa implementeze modificarile sugerate. Ac-
tiunile prevazute in acest plan vor fi ierarhizate pe trei niveluri:

€ actiuni pe termen scurt (deficientele trebuie remediate imediat - vizeaza, de regula,
abaterile de la acte normative);

€ actiuni pe termen mediu (deficientele trebuie remediate in cateva luni - vizeaza, de re-
gula, modificarea practicilor si procedurilor din domeniul resurselor umane);

& actiuni pe termen lung (inlaturarea deficientelor presupune un proces indelungat si
gradual - vizeaza, de regula, modificarea politicilor si strategiilor din domeniul resurselor umane).

6. Instituirea unui climat de continua imbunatatire a politicilor si practicilor privind resursele
umane

Auditul resurselor umane trebuie sa conduca la instituirea unui climat care sa incurajeze
observatia constanta si imbunatatirea continua a politicilor, practicilor si procedurilor organizatiei
(Armstrong, 2002). Acest proces continuu ii va permite organizatiei sa obtina si sa-gi mentina un
avantaj competitiv in domeniul resurselor umane fata de celelalte organizatii similare.

Auditul resurselor umane este un mare consumator de timp. El necesita consultarea unui
numar mare de documente, precum si intervievarea stafului departamentului de resurse umane,
a unor salariati situati in puncte cheie ale organizatiei, precum gi a managerilor de pe diferite ni-
veluri. Durata auditului va depinde de (Dessler i altii, 2004):

&~ marimea organizatiei,
tipul organizatiei,
felul informatiilor pe care organizatia spera sa-l obtina in urma auditului,
scopul auditului,
numarul persoanelor incluse in echipa de audit al resurselor umane.

Avéand in vedere cantitatea mare de munca si de timp consumate, majoritatea organizatii-
lor ar trebui sa desfasoare un audit al resurselor umane anual (Mathis si Jackson, 2008). De
asemenea, sunt recomandate o data la sase luni mini-audite care sa rezolve din mers proble-
mele. Organizatiile care nu realizeaza anual un audit al resurselor umane au probleme in acest
domeniu, probleme care vor greva asupra activitatii de ansamblu. De asemenea, aceste organi-

&
&
&
&
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zatii sunt fortate sa realizeze un audit atunci cand problemele devin grave, punand in pericol
existenta firmei.

Pe langa auditarile periodice se pot realiza audituri si cu alte ocazii (Dessler si altii, 2004):

@ n momentul unor schimbari organizationale importante:

=fuziuni,

»achizitii,

=externalizarea unei parti din organizatie,

»schimbarea consiliului de administratie sau a managerului general;

¢ modificari importante ale cadrului legislativ (modificarea codului muncii, de exemplu);

@ deschiderea unor noi filiale;

@ cresterea organizatiei;

@ angajarea unui nou manager de resurse umane.

Realizarea auditului resurselor umane se poate realiza cu resurse interne din cadrul de-
partamentului de personal in cazul in care inspectorii i analistii de personal (Mathis si Jackson,
2008):

¢ detin expertiza necesara;

e au suficient timp la dispozitie in afara sarcinilor uzuale;

e sunt dispusi sa analizeze cu obiectivitate deficientele din cadrul procedurilor si practicilor;

e sunt dispusi sa initieze si sa conduca schimbarea organizationala.

Chiar daca auditul este realizat cu resurse interne si nu este contractata o firma de consul-
tanta din domeniul resurselor umane, este recomandat ca organizatia sa angajeze in calitate de
consultant un specialist (de preferinta avocat) in dreptul muncii. Expertiza specialistului va feri
organizatia de eventualele greseli ale echipei de auditori interni. Specialistul Tn dreptul muncii va
asigura o mai mare conformitate cu legislatia din domeniul muncii.

in urma activitatii de auditare va rezulta raportul de audit care va cuprinde concluziile si re-
comandarile ce trebuie urmate pentru asigurarea conformitatii legale si procedurale. Este abso-
lut necesar ca rezultatele procesului de auditare sa fie comunicate personalului departamentului
de resurse umane si managerilor de pe nivelul mediu si superior al organizatiei. Comunicarea
rezultatelor va demistifica procesul de auditare, inlaturand starea de anxietate si de stres din
randul personalului, generata de frica unor actiuni disciplinare. Discutarea concluziilor si reco-
mandarilor poate sta la baza imbunatatirii domeniilor deficitare, oferind oportunitatea unui trai-
ning interdepartamental. Pentru managementul organizatiei, dezbaterea raportului de audit re-
prezinta o importanta sursa de informatii necesare luarii deciziilor (Armstrong, 2002).

*

* *

Auditul resurselor umane poate constitui o importanta parghie in procesul schimbarii or-
ganizationale. Procesul auditarii poate fi parcurs rapid, el depinzand de gradul de detaliere im-
pus de catre managementul organizatiei. In ultimii ani, auditul resurselor umane s-a perfectionat
prin dezvoltarea procesului de definire a agteptarilor si printr-un nivel de performanta mai ridicat.
Abordarea sistemica a permis o viziune mai comprehensiva asupra organizatiei, incluzand prac-
ticile traditionale din domeniul resurselor umane si adaptandu-se la diversitatea culturala si eco-
nomica a organizatiilor.
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