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AUDYT WEWNETRZNY W JEDNOSTKACH SEKTORA FINANSOW
PUBLICZNYCH JAKO ELEMENT ZARZADZANIA ZASOBAMI
LUDZKIMI

Streszczenie. Ustawa z dnia 27 sierpnia 2009 roku o finansach publicznych
wprowadza obowiazek prowadzenia audytu wewnetrznego w jednostkach sektora
finanso6w publicznych. Nacisk ktadziony na rozwoj zasobow ludzkich w tych
jednostkach powoduje, ze coraz wigkszego znaczenia nabiera audyt personalny
zwigzany z oceng sytuacji kadrowej w danej jednostce. Wilasciwie
przeprowadzona ocena wydajnosci 1 efektywnosci pracownikéw peini role
motywacyjna 1 komunikacyjng. Jest takze zrodtem wielu wartosciowych
informacji o pracownikach, stanowiskach pracy oraz ich wzajemnych relacjach,
a co za tym idzie — stanowi podstawe do efektywnego zarzadzania zasobami
ludzkimi.

Stowa kluczowe: audyt wewnetrzny, jednostki sektora finansoéw publicznych,
audyt personalny.

INTERNAL AUDIT IN THE PUBLIC SECTOR ENTITIES AS PART OF
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Summary. The Act of 27 August 2009 on public finance imposes an
obligation to conduct an internal audit in the public sector entities. The emphasis
placed on human resource development in these entities increases the significance
of the personnel audit related to the evaluation of the human resource situation in
the entity. A properly conducted evaluation of performance and efficiency of
employees plays a motivation and communication role. It is also the source of a
lot of valuable information about employees, jobs and their mutual relations, and
thus it provides a basis for effective human resource management.

Keywords: internal audit, public sector, personal audit.
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1. Wstep

Bezwzgledny obowigzek prowadzenia audytu wewngtrznego w jednostkach sektora

finanso6w publicznych wprowadza Ustawa z dnia 27 sierpnia 2009 roku o finansach
publicznych i dotyczy®:

Kancelarii Prezesa Rady Ministrow,

poszczego6lnych ministerstw,

urzedoéw wojewodzkich,

izb celnych,

izb skarbowych,

Zaktadu Ubezpieczen Spolecznych oraz funduszy przez niego zarzadzanych,

Kasy Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego oraz funduszy zarzadzanych przez
Prezesa KRUS-u,

Narodowego Funduszu Zdrowia.

Ponadto, audyt wewnetrzny prowadzi si¢ w jednostkach samorzadu terytorialnego, jezeli

ujeta w uchwale budzetowej jednostki samorzadu terytorialnego kwota dochodéw

I przychodow lub kwota wydatkéw i rozchodoéw przekroczyta wysokos¢ 40 000 z1, a takze w:

panstwowych jednostkach budzetowych, jezeli kwota wujetych w planie
finansowym jednostki budzetowej dochodow lub kwota wydatkéw przekroczyta
40 000 zt,

uczelniach publicznych, jezeli kwota ujetych w planie rzeczowo-finansowym
przychodow lub kosztow przekroczyta wartos¢ 40 000 zi,

samodzielnych publicznych zaktadach opieki zdrowotnej, ktoére nie zostaly
utworzone przez jednostki samorzadu terytorialnego, jezeli kwota ujetych w planie
finansowym przychodéw lub kosztéw przekroczyta 40 000 zt,

agencjach wykonawczych, jezeli kwota ujetych w planie finansowym przychodéw
lub kosztow przekroczyta 40 000 zt,

funduszach celowych, jezeli kwota ujetych w planie finansowym przychodéw lub
kosztow przekroczyta 40 000 zi.

Ustawa wprowadza réwniez mozliwo$¢ prowadzenia audytu wewngtrznego w innych

jednostkach sektora finansow publicznych w przypadku podjecia przez kierownika danej
jednostki decyzji o wprowadzeniu audytu.

Celem artykutu jest wskazanie na mozliwos¢ wykorzystania w ramach audytu

wewnetrznego audytu personalnego, jako istotnego elementu zarzadzania zasobami ludzkimi

w jednostkach finanséw publicznych. Audyt personalny stanowi podstawe¢ do

wyeliminowania nieprawidlowosci w zakresie ksztattowania zasobow ludzkich.

! Ustawa z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych, Dz. U. Nr 157, poz. 1240 ze zm., art. 274.



Audyt wewnetrzny w jednostkach sektora. .. 143

2. Osoby odpowiedzialne za audyt wewnetrzny

W jednostkach sektora finanséw publicznych osoba odpowiedzialng za audyt wewngtrzny
jest kierownik danej jednostki, a audyt jest prowadzony badz to przez odpowiednig komorke
wewnetrzng, kierowang przez kierownika komorki audytu wewnetrznego, badz przez
zewnetrznego uslugodawce, zgodnie z przepisami ustawowymi, ktore takg mozliwos¢
wprowadzaja®. Funkcje koordynacji audytu wewnetrznego w jednostkach sektora finansow
publicznych petni Minister Finansow.

Kierownik komorki audytu wewnetrznego podlega bezposrednio kierownikowi jednostki,
a w urzedzie administracji rzadowej, w ktorym tworzy si¢ stanowisko dyrektora generalnego
urzedu — dyrektorowi generalnemu. Kierownik jednostki badZz tez dyrektor generalny jest
zobowigzany zapewni¢ odpowiednie warunki niezbedne do niezaleznego, obiektywnego
1 efektywnego prowadzenia audytu wewnetrznego, a takze zapewni¢ organizacyjng odrgbno$¢
komorki 1 ciaglo$¢ prowadzenia audytu wewnetrznego w jednostce. Szczegodlne uprawnienia
audytora wewnetrznego polegaja na prawie wstepu do pomieszczen jednostki oraz wgladu do
wszelkich dokumentéw, informacji, danych oraz innych materiatow zwigzanych

z funkcjonowaniem jednostki, w tym réwniez utrwalonych na elektronicznych no$nikach.

3. Audyt personalny

Silnie zarysowujaca si¢ tendencja do wzrostu jakosci kadry w jednostkach publicznych
sprawia, ze istotnym elementem zarzadzania zasobami ludzkimi staje si¢ audyt personalny.
Nacisk na profesjonalizm, zaangazowanie, pomystowos$¢ 1 elastyczno$¢ powoduje z jednej
strony bardziej podmiotowe podej$cie do pracownika ze strony przetozonych, a z drugiej
wymusza konieczno$¢ biezacej kontroli zorientowane] na terazniejszo$¢ 1 przysztosé
w celu realizacji wyzej wymienionych zatozen®,

Okreslenie audyt personalny jest stosowane dla przegladu kadr (zasobow ludzkich)
W organizacjach (takze audyt zatrudnienia, przeglad zatrudnienia) i oznacza kompleksowy
przeglad spraw kadrowych w organizacji, obejmujacy zaré6wno ,stan” zasobow ludzkich,
jak i wszelkie kwestie zarzadzania tymi zasobami (organizacja pracy, jej podziat, struktura)®.

Ocenie powinni podlega¢ wszyscy pracownicy jednostki organizacyjnej. Z tego procesu
wylaczeni s3 jedynie czlonkowie zarzadu firmy oraz pracownicy o zbyt krotkim stazu pracy.

Wazng role w tym procesie odgrywa funkcjonowanie w firmie odpowiedniego systemu

2 Ibidem, art. 275-279.

3 Zarzadzanie talentami w przedsicbiorstwie, Zeszyty Naukowe UEK, Seria specjalna: Monografie nr 209,
Wyd. UEK, Krakow 2012, 5.234.

* Marciniak J.: Audyt funkcji personalnej w przedsigbiorstwie, Wolters Kluwer, Warszawa 2010, s. 10.
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komunikacyjnego. Za pomoca tego systemu nalezy rzetelnie poinformowaé wszystkich
pracownikow o celach przeprowadzanej oceny, trybie i terminie jej przeprowadzenia oraz
proponowanych kryteriach oceny. Chodzi o to, zeby pokaza¢ pracownikom, ze
sformalizowane ocenianie nie jest nagrodg dla jednych, a karg dla innych, lecz jest rutynowa
czynnos$cia, wpisang w system zarzadzania personelem w jednostce. Plan audytu jest
sporzadzany przed koncem roku kalendarzowego na rok nastgpny przez kierownika komorki
audytu wewnetrznego i stanowi on informacje¢ publiczng w rozumieniu Ustawy z dnia
6 wrzesnia 2001 roku o dostepie do informacji publicznej®. Analogicznie sprawozdanie
z wykonania planu audytu, sporzadzane do konca stycznia roku kalendarzowego, podlega
publicznemu udost¢pnieniu. Pozostate dokumenty wytworzone przez audytora wewnetrznego

nie stanowig informacji publicznej 1 nie sg ujawniane do publicznego wgladu.

4. Akta audytu i etapy przeprowadzania audytu personalnego

Audytor wewnetrzny ma nie tylko prawo wgladu do dokumentéw i innych materialow
zwigzanych z funkcjonowaniem badanej komorki, w tym zawartych na elektronicznych
nosnikach informacji, ale takze moze sporzadza¢ niezbedne odpisy, kopie lub wyciagi, jak
roOwniez zestawienia 1 obliczenia. Zestawienia 1 obliczenia dokonane na podstawie
dokumentow przez pracownikow badanej komorki zatwierdza kierownik tej komorki.

Odpisy kopie lub wyciagi, jak rowniez zestawienia i obliczenia otrzymane lub
opracowane w trakcie zadania audytowego nalezy umies$ci¢ we wlasciwym rozdziale akt
audytu. Aby zapewni¢ prawidlowg i pelng ilustracj¢ danego zadania audytowego, w aktach
audytu audytor powinien dokumentowac¢ wszelkie uzyskane informacje i wiacza¢ je do akt
audytu. Chodzi tutaj rowniez o wszelkie informacje uzyskane w trakcie prowadzonych
spotkan, rozméw, w tym telefonicznych, narad i wywiadow. Protokét z rozmowy stanowi
dokument, ktory powinien by¢ sporzadzony wedlug jednolitego wzoru bezposrednio po
rozmowie lub jeszcze w jej trakcie. Zaleca si¢, aby kopie protokolu rozmowy przedstawic
osobie, z ktdrg przeprowadzono dany wywiad, zwlaszcza jezeli w jej trakcie miala miejsce
dyskusja na temat istotnych spraw. Dokumentowanie rozmoéw utatwia proces audytu
I wspomaga opracowywanie wnioskéw i zalecen. Protokot z rozmowy powinien zostaé
podpisany przez audytora, a takze w przypadku, kiedy jest to wlasciwe, przez osobg, z ktora
przeprowadzono rozmowe’.

Okresowa ocena pracownikow jest przeprowadzana w $cisle ustalonych odstgpach czasu.

Wiaze si¢ z uzyciem okreSlonych, czgsto rozbudowanych procedur postgpowania.

® Ustawa z dnia 6 wrzesnia 2001 roku o dostepie do informacji publicznej, Dz. U. Nr 112, poz. 1198 z jej
pOzniejszymi zmianami.

® Por. Podrecznik audytu wewnetrznego w administracji publicznej, Ministerstwo Finansow, Warszawa 2003,
s. 38.
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Wykorzystuje si¢ tu trwale, sformalizowane kryteria. Waznym elementem procedury jest

zazwyczaj rozmowa oceniajgca. W trakcie takiego procesu oceny powstaje specjalnie do tego

przygotowana dokumentacja. Okresowa ocena pracownikow zmierza do poréwnania 0sob
zatrudnionych w danej organizacji — efektow ich pracy, zachowan czy posiadanych cech

osobowych z przyjetymi w jednostce normami i wzorcami’.

Podstawg prawidtowosci funkcjonowania systemu oceniania pracownikow, niezaleznie od

tego, czy jest to przedsigbiorstwo czy jednostka sektora finansow publicznych, jest

stosowanie okreslonych zasad. A. Pocztowski do najwazniejszych z nich zalicza®:

zasade celowosci, ktora polega na tym, ze system ocen musi by¢ powigzany
z celami strategicznymi firmy, wspierajac jej misj¢ i strategie,

zasade powszechnosci, ocenie powinni podlega¢ wszyscy pracownicy firmy;
zasade systematycznos$ci, proces oceniania powinien mie¢ staty, cykliczny
charakter,

zasade ciaglosci, ktora oznacza, ze dokonywanie oceny powinno by¢ S$cisle
powiazane z analiza wynikéw poprzedniego okresu oraz omdwieniem stopnia
realizacji opracowanych wnioskéw,

zasade adekwatnosci, ktora oznacza dopasowanie procedury i kryteriow oceny do
kultury organizacyjnej i wartosci obowigzujacych w firmie,

zasade jednolitoSci, ktora oznacza, Ze system ocen powinien umozliwiac
standaryzacj¢ 1 porownanie wynikoéw w czasie 1 pomigdzy grupami pracownikow;
zasade prostoty, czyli przyjete rozwigzania muszg by¢ jasne 1 zrozumiate dla osob
ocenianych 1 tatwe do stosowania dla oceniajacych,

zasade jawnoSci, ktora oznacza, ze kazdy pracownik musi zna¢ poszczegodlne
elementy systemu: termin oceny, kryteria i wyniki oceny, sposoby wykorzystania
wynikow oceny, a takze musi mie¢ prawo do ustosunkowania si¢ do otrzymanej
oceny i1 prawo do ewentualnego odwotania si¢ do odpowiedniej komisji,

zasade elastycznoSci, ktora oznacza, ze przyjete kryteria oceniania muszg by¢
dostosowane do charakteru i specyfiki stanowisk pracy,

zasade poufnosci, ktora oznacza, ze kazdy pracownik ma prawo do utajnienia
otrzymanej oceny,

zasade uzytecznoS$ci, ktéra oznacza konsekwentne wykorzystywanie wynikow
oceny zgodnie z przyj¢tymi celami,

zasade etapowoSci, polegajaca na tym, ze oceny pracownicze powinno
rozpoczyna¢ si¢ od oso6b z wyzszych szczebli zarzadzania i1 poruszaé sig

w kierunku nizszych szczebli.

’ Golnau W., Kalinowski M., Litwin J.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. CeDeWu, Warszawa 2008, s. 315.
& Pocztowski A.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. PWE, Warszawa 2007, s. 230.
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Pierwszym etapem przeprowadzenia audytu personalnego jest zaprojektowanie systemu

ocen. Obejmowac on musi nast¢pujgce elementy:

Przez

okreslenie celu lub celow wprowadzenia systemu,

wybor kryteridéw, na podstawie ktérych pracownicy beda oceniani,

dobor odpowiednich metod oceniania,

wybor 0s6b oceniajacych i ocenianych,

ustalenie czestotliwosci prowadzenia ocen,

przyjecie zasad, wedlug ktorych beda prowadzone okresowe oceny pracownicze
w firmie.

starannie opracowywany system ocen mozna realizowa¢ nastgpujace cele

szczegdlowe:

zwigkszenie efektywnosci zarzadzania personelem,

okreslanie dotychczasowego oraz mozliwego do osiggnigcia poziomu wydajnosci
pracy,

poprawe jakoS$ci pracy,

dostarczanie informacji koniecznych do planowania i prowadzenia prawidlowe;j
polityki personalnej,

tworzenie racjonalnej polityki wynagrodzen,

wlasciwe motywowanie pracownikow,

oceng 1 selekcje osob przeznaczonych do awansu,

okreslanie potrzeb szkoleniowych,

pomoc w planowaniu karier zawodowych pracownikow,

zastgpienie, czesto przypadkowych, opinii obiektywnych kryteriami oceny
wynikow pracy.

Ponadto, system pozwala na:

ksztattowanie zachowan pracownikow, poniewaz zawarte w systemie ocen
kryteria wskazuja oczekiwania pracodawcy pod wzglgdem zachowan i efektow ich
pracy,

ksztattowanie zachowan kierownikdw, poniewaz system ocen sklania
kierownikow do wigkszej dyscypliny pracy z podwladnymi, gdy formalnie,
wykorzystujac okreslone formularze, musza dokonywac oceny podwtadnych,
modelowanie kultury organizacyjnej, gdyz system ocen wplywa na relacje migdzy
wszystkimi uczestnikami procesu oceniania,

ksztaltowanie relacji miedzy pracownikami, gdyz opierajac decyzje kadrowe na
obiektywnych przestankach, minimalizuje si¢ wystgpowanie konfliktow,
ksztaltowanie procesu motywacji, poniewaz wynik oceny ma wplyw na pozycje
pracownika w firmie i przebieg jego kariery zawodowej.
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5. Metody oceny i zakres audytu personalnego

W praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi istnieje wiele metod oceny pracownikow,
ktére r6znig si¢ miedzy sobg pod wzgledem uzyskiwanych wynikdw, mozliwo$ci uniknigcia
najczesciej popetnianych btedéw, kosztow ich zastosowania oraz czasochlonnosci ich
wdrozenia. W ponizszej tabeli 1 scharakteryzowano podstawowe metody stosowane do oceny

pracownikow.

Tabela 1

Charakterystyka metod oceniania pracownikow

Nazwa metody

Zalety

Wady

metody relatywne

Ranking — szeregowanie
pracownikow od najlepszego do
najgorszego z punktu widzenia
jednego lub kilku kryteriow

mato skomplikowana;
zmusza oceniajgcego do
réznicowania pracownikow;
nie wymaga posiadania
specjalistycznej wiedzy

— przy wyréwnanym poziomie
pracy w zespole moga by¢
trudnosci w réznicowaniu
pracownikow;

— uniemozliwia porownywanie
miedzy roznymi dziatami czy
zespolami;

— mozliwa do zastosowania
przede wszystkim w matych
firmach

Poréwnywanie parami —
porownywanie kazdego z
kazdym wedtug ustalonego
wczesniej kryterium; po
dokonaniu poroéwnania parami
okresla si¢ liczbg pozytywnych
wyborow, sumuje je i tworzy
liste rankingowa

lider grupy jest wytoniony
w procesie wielokrotnych
poréwnan;

prosta w uzyciu,

nie wymaga posiadania
specjalistycznej wiedzy

— czasochlonna 1 mato
przydatna w przypadku
wiegkszych zespolow;

— trudna do zastosowania
w sytuacji duzego
zroznicowania zadan
pracownikow

Rozklad normalny
(wymuszony rozklad) —
wykorzystujac prawa statystyki,
szereguje si¢ pracownikow w
sposob odpowiadajacy
rozktadowi normalnemu;
okresla si¢, w ktorym przedziale
znajdzie si¢ okreslony
pracownik

zmusza oceniajgcego do
réznicowania ocenianych;
utatwia identyfikacje grup
skrajnych (najlepszych

1 najgorszych pracownikow);
nie wymaga posiadania
specjalistycznej wiedzy

— zalozenie, Ze oceniana grupa
pracownikow jest
reprezentatywng proba
populacji;

—nie ma zastosowania do mato
licznych grup pracowniczych;

— nieprzydatna w firmach
o duzej motywacji do pracy
zatrudnionych
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cd. tabeli 1

metody absolutne

Ocena opisowa — polega na
scharakteryzowaniu przez
przetozonego mocnych i stabych
stron pracownika

— zmusza oceniajacego do
wszechstronnej oceny
pracownika i jej
uzasadnienia;

— bierze pod uwagg wiele
niewskazanych przez
tworcow systemu kryteriow

— ocena nieprecyzyjna;

— nie pozwala na
poréwnywanie wynikow
pomiedzy pracownikami;

— zalezna od obiektywnos$ci
i zdolnosci obserwacyjnych
kierownika;

—wymaga od kierownika
zdolno$ci pisemnego
komunikowania si¢

Metoda zdarzen krytycznych —
systematyczne notowanie przez
przetozonego sukceséw

i porazek pracownika

— pozwala unikna¢ tendencji do
usredniania ocen;

— zwigksza obiektywizm oceny,
odwotujac si¢ do faktow;

— przeciwdziala tendencji do
opierania oceny na
zachowaniach tuz przed
ocena

— metoda pracochtonna
1 czasochlonna;

— wymaga ciagtej obserwacji
pracownikow;

— gdy rejestr ogranicza si¢ do
katalogowania porazek —
demotywuje to pracownikow;

— wzmaga odczucie ciaglej
kontroli u pracownikow

Zarzadzanie przez cele —
wspolne wytyczanie celow przez
pracownika i przetozonego oraz
wspolna ocena stopnia ich
realizacji

— aktywne i podmiotowe
uczestnictwo pracownika
W procesie oceny;
— ocenie podlega rezultat pracy;
— wysokie powigzanie celow
jednostkowych pracownika
z celami firmy

— wymaga umiejetnoscei,
przygotowania i motywacji
od ocenianych i oceniajacych;

— czesto cele sg okre§lone mato
precyzyjnie

Portfolio personalne —
grupowanie pracownikow

Z punktu widzenia osigganych
przez nich wynikéw

i mozliwos$ci rozwojowych

— mozliwo$¢ dobrania
odpowiedniej strategii
personalnej w stosunku do
poszczegdlnych
pracownikow;

— ulatwia zarzadzanie portfelem
kompetencji pracownikoéw

— bardzo trudna do
zastosowania w przypadku
mato licznych grup
pracowniczych;

— ocenianie pracownikow
kazdorazowo tylko na
podstawie dwoch kryteriow;

— trudno$ci W jednoznacznym
zaszeregowaniu pracownikow
do jednego z czterech
ustalonych kategorii

Zrédto: Czubasiewicz H: (red.): Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Akademickie,

Warszawa 2001, s. 73.

Przyktadowy merytoryczny zakres audytu personalnego zmierzajacego do optymalizacji
struktury organizacyjnej i zatrudnienia obejmuje®:

e Okreslenie kluczowych funkcji wykonywanych przez dang jednostke.

e Okreslenie 1 zdefiniowanie funkcji pomocniczych (obstugowych).

e Przeglad obszaru funkcji obstugowych:

% Marciniak J.: Audyt funkcji personalne;j..., op.cit., s. 17.
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- analiza funkcji 1 zadan wykonywanych w poszczegdlnych komorkach
organizacyjnych,

- charakterystyka podzialu zadan i1 stanowisk w danej komorce organizacyjnej (czy
jest on wyrazny i rtOwnomierny),

- liczba zadan przypadajacych na dane stanowisko pracy,

- podziat obcigzenia zadaniami poszczegolnych pracownikow w komorce,

- przejrzystos¢ i proporcjonalnos$¢ podziatu zadan,

- zestawienie stanowisk pracy (jaka jest ich liczba, jakie nosza nazwy),

- przeanalizowanie wskaznikow ,,rozpigtosci” kierowania w tych strukturach oraz
podzial rozmieszczenia uprawnien decyzyjnych i finansowych w danej komorce
organizacyjnej,

- ocena kosztow powstajacych w danej komorce (kosztow zwigzanych
z zatrudnieniem).

e Podsumowanie stanu zatrudnienia pod katem funkcji i zadan w strukturach
obstugowych.

e Okreslenie przerostow zatrudnienia.

e Okres$lenie ewentualnych niedoboréw zatrudnienia.

e Okreslenie mozliwych zmian lub udoskonalen dotyczacych podziatu pracy oraz
struktury organizacyjnej.

e Analiza mozliwosci racjonalizacji wewngtrznej (wykorzystanie czynnikéw
wewnetrznych w racjonalizacji zatrudnienia):

- mozliwe zmiany w organizacji procesu pracy,

- uelastycznienie form zatrudnienia,

- przesunigcia wewnetrzne.

e Przedstawienie rekomendacji kluczowej 1: dalsze mozliwosci wykorzystania
outsourcingu oraz innych form przenoszenia wybranych funkcji na zewnatrz
organizacji.

e Przedstawienie rekomendacji kluczowej 2: ewidentne przerosty zatrudnienia —
koniecznos$¢ redukcji zatrudnienia, zwigkszenia zakresu zadan lub przesunigé
wewngtrznych.

e Przedstawienie rekomendacji kluczowej 3: przysztos¢ zatrudnienia w jednostce,
okreslenie potrzeb zwigzanych z nowoczesnym zarzadzaniem zasobami ludzkimi,

wytyczne dla potaczenia kwestii personalnej z wizerunkiem jednostki.
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6. Zakonczenie

Wiasciwie przeprowadzona ocena wydajnosci i efektywno$ci pracownikow peni role
motywacyjng 1 komunikacyjng. Jest takze zréodlem wielu wartosciowych informacji
o pracownikach, stanowiskach pracy oraz ich wzajemnych relacjach. Z kolei kierownicy,
przetozeni zyskujg wiedze o potencjale zawodowym pracownikow, czyli o kwalifikacjach,
mozliwosci rozwoju, zdolnosci do podejmowania decyzji, oraz otrzymuja w ten sposob
informacje o osiagganych przez podwladnych efektach pracy — stopniu, jakosci 1 terminowosci
realizacji wyznaczonych zadan, umiej¢tnosci organizacji zadan, umiej¢tnosci organizacji
pracy i samodzielnosci.

Dokonywanie okresowej oceny pracownikOw ma istotne znaczenie organizacyjne.
Pozwala na przeglad posiadanych zasobow ludzkich dzigki ocenie wiedzy, umiejetnosci
| pracy kazdej zatrudnionej osoby. Umozliwia tworzenie indywidualnych programow rozwoju
pracownikow — §ciezek kariery zawodowej, pozwala na kreowanie systemu awansowania
| przygotowania pracownikow do awansu oraz strategii karania, nagradzania czy
premiowania.

Ocenianie pracownikow jest zatem bardzo istotne, a umiej¢tnie przeprowadzane przynosi

spore korzysci zarowno dla pracodawcow, jak 1 dla ich pracownikow.
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Abstract

A statutory obligation to conduct an internal audit in public sector entities provides the
possibility of monitoring the professional potential of employees. A properly conducted audit
of the personnel is a source of information on the employees, their knowledge, work
organization skills, career paths as well as their autonomy and creativity. An interim
evaluation offers many advantages both to the entity management and to the employees, who,
being aware of the evaluation criteria, are motivated to meet them.



