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Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest wskazania czynnika ryzyka personalnego w kontekscie
funkcjonowania tego ryzyka w kazdej organizacji. wtym obszarze dokonano kwerendy
wybranej literatury i rozpoznano istote ryzyka personalnego. Podjeto réwniez probe iden-
tyfikacji ianalizy teoretycznych aspektéw zarzadzania ryzykiem personalnym.
w szczegdlnosci dokonano analizy definicji ryzyka personalnego w kontekscie zarzadzania
zasobami ludzkimi oraz scharakteryzowano gtéwne teorie opisujgce zarzadzanie ryzykiem
personalnym. Sformutowano réwniez wnioski dotyczgce kierunkdw rozwoju teorii zarza-
dzania ryzykiem personalnym w odniesieniu do sukcesu wspotczesnych organizacji.

Stowa kluczowe

ryzyko, ryzyko personalne, zarzagdzanie zasobami ludzkimi

Wstep

Niespotykany dotychczas postep w zakresie nauk ekonomicznych oraz nauk
0 zarzadzaniu przejawia si¢ m. in. W szczegdtowym wyodrebnieniu roznych rodza-
jow ryzyka determinujacych rozwdj organizacji. Jednym ze stabiej rozpoznanych
i wyodregbnionych jako samodzielne pojecie, jest ryzyko personalne. Bez watpie-
nia, na przestrzeni najblizszych lat, obszar ryzyka personalnego w funkcjonowaniu
kazdej organizacji bedzie odgrywat dominujaca role, poniewaz pracownicy staja
si¢ jednym z najwazniejszym zasobow kazdej organizacji, stanowigc jej potencjat
decydujacy 0 jej sukcesie. Zdaniem cz¢$ci badaczy ,kapitat ludzki stanowi dzi$
najistotniejsza warto$¢ organizacji [Czerska, Rutka, 2016, s.21-33]. Zyjemy
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w czasach, w ktérych innowacyjno$¢, rozwoj i kazde inne dziatanie determinowa-
ne jest przez czynnik ludzki, a zatem kapitat ludzki postrzegany bedzie jako pod-
stawowy czynnik wytwarzania potencjatu tworczego oraz implementowania inno-
wacyjnych technologii [Buchelt iin., 2017, s. 105-115; Wipulanusat i in. 2017,
s. 7-17]. w tej perspektywie zarzadzanie ryzykiem personalnym nabiera kluczowe-
go znaczenia.

Celem artykutu jest identyfikacja i analiza teoretycznych aspektow zarzadzania
ryzykiem personalnym w oparciu 0 przeglad wybranej literatury przedmiotu.
w publikacji przedstawiono rézne aspekty zarzadzania ryzykiem personalnym,
ktore implikujg ksztattowanie si¢ mechanizméw wptywajacych na pozadany roz-
woj organizacji. Podjeto probe analizy (w oparciu 0 wybrana literaturg przedmiotu)
i usystematyzowania czynnikow warunkujacych zarzgdzanie zasobami ludzkimi
W perspektywie sukcesu organizacji. Dokonujac analizy wybranej literatury
przedmiotu wskazano na koniecznos¢ dookreslenia sktadowych dziatan niezbed-
nych do podjecia w kazdej organizacji, W konteksécie prawidlowego zarzadzania
ryzykiem personalnym, jako jednego z rodzaju strategicznych ryzyk, ktorego pro-
fesjonalne zarzadzanie jest potencjalnym gwarantem sukcesu organizacji.

1. Pojecie ryzyka personalnego

Obszar zarzadzania ryzykiem personalnym (zwanego takze ryzykiem kadro-
wym, kadrowo-organizacyjnym, ryzykiem w dziatalnosci personalnej firmy) jest
problemem badawczym stosunkowo nowym, o niewielkim dorobku naukowym.
Jednak ze wzglgdu na fundamentalne znaczenie, jakie odgrywa w funkcjonowaniu
organizacji, zdobywa coraz wigcej zwolennikow penetrujacych ten obszar
w konteks$cie optymalizacji metod zarzadzania organizacjami, a zwlaszcza zarza-
dzania zasobami ludzkimi. We wstepie do rozwazan nad ryzykiem personalnym
nalezy przyjaé zatozenie, ze nie chodzi tu 0 ryzyko wynikajace z mozliwosci po-
jawienia si¢ niepozadanych zdarzen zwigzanych z wykonywanymi przez pracow-
nikow obowigzkami, ktére prowadzg do powstania niekorzystnych skutkéw zdro-
wotnych (np. choroby zawodowej), ale o ryzyko wynikajace ze sposobu realizacji
procesu zarzadzania zasobami ludzkimi [Tyranska, 2007, s. 160].

Ryzyko personalne dotychczas doczekato si¢ niewielu opracowan, dodatkowo,
wsrod dostepnych funkcjonuje wiele, czesto sprzecznych ze soba ujec istoty tego
pojecia [Korombel, Bitkowska, Moczydtowska, 2016, s. 34].

Jako fundament rozwazan dotyczacych ryzyka personalnego przyjeto definicje
prezentowang przez A. Lipke, ktora upatruje przyczyny powstania ryzyka perso-
nalnego w organizacji, w btgdach popetionych w procesie zarzadzania persone-
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lem [Lipka, 2002, s. 24]. Przez dziatania dotyczace personelu rozumie ona wszyst-
kie przedsigwzigcia i decyzje podejmowane w ramach realizowanej polityki perso-
nalnej, obejmujace wszystkie procesy zarzadzania zasobami ludzkimi
W organizacji. Zdaniem autorki ,,ryzyko personalne jest rezultatem oddziatywania
czegsto niemozliwego do dokladnego okreslenia zbioru elementdéw, jakie moga
powodowac¢ odchylenia W realizowanych dziataniach personalnych” [Lipka, 2002,
s. 24]. Odchylenia w kontekscie personalnym oznaczajg réznice pomigdzy zakta-
danymi celami, a uzyskanym efektem. Natomiast uzyskany efekt moze by¢ gorszy
albo lepszy od zaktadanego. Ryzyko personalne jest bardzo ztozong kategoria,
a kazdy z ,,elementow” otoczenia moze W konsekwencji doprowadzi¢ do odchyle-
nia w negatywnym lub pozytywnym kierunku.

W innym ujeciu ryzyko personalne .,...0znacza, podobnie jak ryzyko ogolnie
rozumiane, potencjalng zmienno$¢ zdarzen” [Janasz, 2013, s.184], ale réwniez
»prawdopodobienstwo nieosiggni¢cia celow procesow zarzadzania personelem”
[Bizon-Gorecka i Nogalski, 2009, s. 30], z jednoczesnym zastrzezeniem, ze ,,przez
dziatania dotyczace personelu nalezy rozumie¢ wszystkie dziatania i decyzje po-
dejmowane w ramach realizowanej polityki personalnej i obejmujace wszystkie
procesy ZZL w organizacji [Korombel iin., 2016, s. 34]. Z kolei P. Bochniarz
i K. Gugata, uwazaja, ze ryzyko personalne moze by¢ wywotane przez poje-
dynczego pracownika, ale tez przez system zarzadzania personelem, implikujgc
»Iyzyko strat finansowych wynikajacych z ludzkiej niedoskonatosci (btedy wyni-
kajace
z niedostatkow wiedzy, umiejetnosci, wilasciwych predyspozycji, ewentualnie
swiadome lamanie przez pracownikow prawa lub regulacji wewnatrzfirmowych),
a takze niedoskonatosci proceséw zarzadzania nimi” [Bochniarz i Gugata, 2005,
s. 97-98]. Autorzy wskazuja zrédta ryzyka personalnego w systemie ZZL organi-
zacji, jednak nie wskazujg na straty, ktorych nie da si¢ zmierzy¢ za pomocg
wskaznikéw finansowych np. utrata wizerunku.

Odmiennie definiuja ryzyko personalne R. Rutka i M. Czerska, podkreslajac
jego negatywne skutki, jako ,,funkcje prawdopodobienstwa wystapienia negatyw-
nego zdarzenia na skutek podjetych decyzji personalnych (zaré6wno subiektyw-
nych, jak i wymuszonych warunkami) oraz skali negatywnych skutkow owego
zdarzenia dla prawidtowego funkcjonowania organizacji [Rutka i Czerska, 2006,
S. 201]. Przy czym ryzyko personalne jest immanentnie zwigzane z podejmowa-
niem decyzji dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi. W podobnym, waskim
ujeciu ryzyka personalnego, ograniczajacego czynniki ryzyka do indywidualnych
cech pracownikow, podejmowanych dziatan, decyzji na szkode organizacji, ktore
w konsekwencji moga doprowadzi¢ do negatywnych skutkéw dla przedsiebiorstwa
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definiuje to pojecie O. Shelest [Shelest, 2013, s. 73-85]. Jednakowo konstatuja
Y. Chong i E. M. Brown, ktorzy wskazuja wprost ,,brak do§wiadczenia, niekompe-
tencja oraz korupcja pracownikow to trzy glowne powody wystapienia ryzyka
personalnego” [Chong i Brown, 2001, s. 85].

Zwolennikiem szerszego podej$cie do problemu ryzyka personalnego niewat-
pliwie jest A. Mitrofanowa, ktora opisuje je, jako ,sytuacje niebezpieczenstwa
niepozadanego rozwoju wydarzen, ktore bezposrednio lub posrednio wptywaja na
funkcjonowanie i rozwdj organizacji, pracownikow i catego spoteczenstwa” [She-
lest, 2013, s. 73-85]. Przy czym, niepozadane wydarzenia moga tez wynikac z za-
chowan i dziatan lub zaniechania dziatania przez pracownikow oraz z otoczenia
zewnetrznego organizacji. W tym ujeciu ryzyko personalne dotyczy wystgpowania
negatywnych skutkow nie tylko w odniesieniu do funkcjonowania organizacji i jej
personelu, ale takze moze wykracza¢ poza dziatalno$¢ przedsigbiorstwa.

Ryzyko personalne dotyczy sposobow zarzadzania zasobami ludzkimi, czyli
stanowi rodzaj ryzyka ekonomicznego. Stanowisko takie podzielit Komitet Bazy-
lejski [Bochniarz i Gugata, 2005, s. 98], ktory wskazat ryzyko zwigzane z czynni-
kiem ludzkim, jako sktadowa ryzyka operacyjnego, ktore z kolei wiaze si¢ z sys-
temem spotecznym organizacji.

Niektorzy badacze definiuja ryzyko personalne bardzo ogoélnie, jako ,,ryzyko
poniesienia strat finansowych” wynikajacych z ludzkiej niedoskonatosci. Dzieje
si¢ tak na skutek btedow wynikajacych z braku wiedzy, umiejetnosci (predyspozy-
cji do zajmowanego stanowiska), swiadomego lamania zasad funkcjonujacych
w danej organizacji, ale takze powodowanych niedoskonatoscig proceséw zarza-
dzania personelem [Gotembiewski, 2003, s. 98].

2. Ryzyko w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi

Ryzyko personalne jest nieodtagcznym elementem funkcjonowania kazdej or-
ganizacji. Nie mozna go pomina¢, wykluczy¢, ale mozna i powinno si¢ nim zarzg-
dza¢ na poszczegdlnych poziomach decyzyjnych. Zarzadzanie ryzykiem personal-
nym to kwestia kluczowa dla wszystkich organizacji. Zarzadzanie ryzykiem perso-
nalnym — twierdzi M. Tyranska [Tyranska, 2007, s. 161] — ma na celu z jednej
strony unikniecie lub ograniczenie niekorzystnych, z punktu widzenia celow firmy,
decyzji personalnych, a z drugiej — uczynienie decyzji personalnych bardziej sku-
tecznymi i efektywnymi.

Ryzyko w zarzagdzaniu zasobami ludzkimi wynika ze sposobu realizacji proce-
su zarzadzania zasobami ludzkimi. ,Zarzadzanie ryzykiem to logiczna
I systematyczna metoda tworzenia kontekstu, identyfikacji, analizy, oceny, dziata-
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nia, nadzoru oraz informowania o ryzyku w sposob, ktory umozliwi minimalizacje
strat i maksymalizacje mozliwosci” [http://bip.mf.gov.pl/_files.]. w praktyce go-
spodarczej okreslenie zarzadzanie ryzykiem personalnym i zarzadzanie zasobami
ludzkimi sg czesto uzywane zamiennie. Nie wydaje si¢ to jednak poglad do konca
uprawniony. Ryzyko personalne, jak wczesniej starano si¢ wykazac, jest rodzajem
ryzyka ogdlnego, co skutkuje koniecznoscia rozpatrywania ryzyka personalnego
(podobnie jak w przypadku ryzyka ogolnego) W réznych wymiarach: psychospo-
tecznym (np. ryzyko zwiagzane z psychologicznymi i spotecznymi konsekwencjami
okreslonych decyzji kadrowych) oraz metematyczno-statystycznym, gdzie skutki
podjecia decyzji kadrowych wyrazone sg W postaci prawdopodobienstwa strat fi-
nansowych (lub braku spodziewanych korzysci), ale rowniez pojawienia si¢ zy-
skow bedacych nastepstwem decyzji personalnych [Skowron-Grabowska
i Mesjasz-Lech, 2016, s. 22-28].

Analizujgc wybrang literatur¢ przedmiotu uprawnionym staje si¢ twierdzenie
moéwiace 0 tym, ze coraz wiecej podmiotow gospodarczych posiada swiadomosé
koniecznosci analizy ryzyka (w tym personalnego) oraz podejmowania dziatan
W celu jego ograniczania oraz zabezpieczania si¢ przed nim [Korombel i in., 2016,
S.48]. Znaczaca wickszos¢ badaczy zajmujacych si¢ ryzykiem personalnym
przyjmuje tradycyjne podejscie, ze zarzadzanie ryzykiem personalnym ma na celu
z jednej strony uniknigcie lub ograniczenie niekorzystnych, z punktu widzenia
celow firmy, decyzji personalnych, a z drugiej — uczynienie decyzji personalnych
bardziej skutecznymi i efektywnym [Tyranska, 2007, s. 161-169].

Wedhig M. Golembskiego [Gotembski, 2015, s. 524] przedsigbiorstwa (co do
zasady) nie maja wptywu na obiektywnie istniejace zrodla ryzyka, dlatego uwaga
zarzadzajacych skupiona jest W coraz wiekszym stopniu na procesach wewnetrz-
nych, ktore generujg ryzyko, w tym na ryzyko zarzadzania personelem.

Z kolei D. Hillson [Hillson, 2010, s. 29] twierdzi, ze proces zarzadzania ryzy-
kiem jest patrzeniem w przysztos¢, przy uwzglednieniu niepewnosci I niejasnosci
w celu dostrzezenia potencjalnych zagrozen. Przeglad zagrozen z kolei umozliwia
zdobycie wiedzy, na bazie ktorej organizacja bedzie bezpiecznie funkcjonowac,
a dzigki zdobytej wiedzy uksztaltuje si¢ umiejetnosci i postawy warunkujace po-
dejmowanie odpowiednich dziatan wobec pojawiajacych sie trudnoSci i zagrozen
[Flaszewska i in., 2012, s. 128-138].

Generalnie, w literaturze zaczyna dominowa¢ poglad, iz organizacja procesu
zarzadzania ryzykiem personalnym musi uwzglednia¢ zasade, ze postawy wobec
ryzyka moga przybra¢ dwie, diametralnie odmienne formy [Korombel i in., 2016.
s. 49]:
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+ aktywna, polegajaca na $wiadomym podejmowaniu dzialan obarczonych
ryzykiem, w ktorych dostrzega si¢ mozliwosci budowania przewagi kon-
kurencyjnej; taka postawg odznaczajg si¢ organizacje elastyczne;

* pasywng, W ktorej dominuje dziatanie ukierunkowane na unikanie ryzyka,
charakteryzuja si¢ sztywnymi procedurami nastawionymi na zachowanie
status quo [Krol, 2010, s. 53].

Zarzadzanie ryzykiem personalnym podlega tym samym etapom, z jakimi
mamy do czynienia w przypadku zarzadzania ryzykiem ogolnym. Cze$¢ badaczy
[Szlachcic, 2014, s. 237-238] penetrujac obszar zarzadzania ryzykiem wskazuje na
wysoka efektywno$¢ zintegrowanego podejscia do zarzadzania ryzykiem
W organizacjach. Opowiadajac si¢ po stronie zintegrowanego podej$cia wskazuja
na zasadnicze roznice wystepujace migdzy obiema strategiami. Ponadto, przyjete
do realizacji strategie zarzadzania ryzykiem powinny by¢ koherentne nie tylko
w skali catego ryzyka, ale rowniez calej organizacji, przejawiajac si¢ konkretnymi
dziataniami, niezbednymi do ich realizacji. Dzialania te musza by¢ realizowane
W sposob ciagty i by¢ na biezaco kontrolowane.

3. Analiza wybranych teorii zarzqdzania ryzykiem personalnym

Dokonujac wyboru strategii zarzadzania ryzykiem, niezbednym jest przyjecie
zatozenia, ze cele strategiczne oraz operacyjne organizacji sa zidentyfikowane,
a wybor strategii zarzadzania wynika z danych zgromadzonych w wyniku prze-
prowadzonej analizy poszczegolnych rodzajow ryzyka w potaczeniu z ogdlng stra-
tegig organizacji [Krupa, 2005, s. 24]. Dlatego nalezy W ramach ogolnego podej-
$cia do ryzyka wybra¢ jeden z czterech wariantow strategii analizy ryzyka [Szlach-
cic, 2013, s. 93-114]:

e podstawowego poziomu zabezpieczenia — polega na stosowaniu standar-
dowych zabezpieczen we wszystkich obszarach bez wzglgdu na podziat
zagrozen oraz obszarow funkcjonujacych w organizacji,

» nieformalna analiza ryzyka — strategia opiera si¢ na metodach struktural-
nych w oparciu o0 wiedzg i do§wiadczenie ekspertow,

* szczegoOlowa analiza ryzyka — wymaga szczegotowej identyfikacji i oceny
zasobow, analizy zagrozen i ich podatno$ci na rézne rodzaje ryzyka; wy-
niki przeprowadzanych analiz sg podstawa do szacowania mozliwosci wy-
stagpienia ryzyka i wyboru metod zapobiegajacych jego powstaniu,

+ strategia mieszana — polega na potaczeniu podstawowego i szczegdtowego
podejscia do analizy ryzyka — na bazie wstgpnej analizy typowane sg ob-
szary wymagajace poglebionej analizy badz tylko podstawowe;j.
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Zasadnicza réznica powyzszej specyfikacji jest stopien uszczegdlowienia
wdrazanej oceny analizy ryzyka. Przyjecie w organizacji efektywnego procesu
zarzadzania ryzykiem wymaga implementacji wlasciwych procedur monitoruja-
cych realizacj¢ strategii zarzadzania ryzykiem we wszystkich obszarach, ktérych
ona dotyczy. Jak stwierdzono powyzej, zarzadzanie ryzykiem personalnym podle-
ga tym samym etapom, z jakimi mamy do czynienia w przypadku zarzadzania
ryzykiem og6lnym. Rozpoczyna si¢ od procesu identyfikacji ryzyka. w literaturze
przedmiotu ugruntowany jest poglad, mowiacy 0 tym, Ze jest to najwazniejszy,
a jednoczesnie najtrudniejszy etap [Chapman, 2001, s. 151]. Dzieje si¢ tak dlatego,
ze jakiekolwiek btedy popelnione na tym etapie, skutkujg niewtasciwa ocena ryzy-
ka, a w konsekwencji zastosowaniem niewlasciwej metody i sposobu reakcji na
ryzyko [Korombel i in., 2016, s. 43-44].

Miejsce oceny ryzyka w systemie zarzadzania ryzykiem personalnym powinno
charakteryzowac si¢ czterema fazami: identyfikacja ryzyka; analiza i ocena ryzyka;
reakcja na ryzyko, monitorowanie i kontrola; przy czym, kazda z faz jest istotna
i skorelowana z pozostatymi, a proces zarzadzania ryzykiem personalnym poprze-
dzony powinien by¢ identyfikacja ryzyka. Zdaniem J. Dudek [Dudek, 2015, s. 24],
najprostsza metoda do zidentyfikowania zagrozen w organizacji jest metoda check-
listy, czyli listy kontrolnej. Polega ona na systematycznym i ustrukturyzowanym
zapisie ryzyka personalnego. Lista wymaga odpowiedniego oprogramowania
uwzgledniajacego specyfike dziatalnosci organizacji i wynikajace z niej cechy
kapitatu ludzkiego i zarzadzania tym kapitatem. Jest to obszerna lista, ktora zawie-
ra szczegdtowe pytania z zakresu poszczegélnych obszarow ryzyka personalnego,
a co do zasady pytania podzielone sg wedtug pozioméw zarzadzania: poziom ope-
racyjny, taktyczny i strategiczny. Metoda check-listy jest pracochtonna, poniewaz
wymaga opracowania szczegotowych pytan do kazdej funkcji personalnej oraz dla
kazdego szczebla zarzadzania [Dudek, 2015, s. 24 i nast.]

Z weryfikacji wybranej literatury zarzadzania ryzykiem wynika, ze modeli za-
rzadzania ryzykiem jest wiele. Jednym z nich jest model pigciu faz, ktory czesto
wykorzystywany jest w obszarze zarzadzania ryzykiem personalnym. Wyrézniamy
w tym modelu nastepujace etapy: identyfikacje ryzyka, czyli przeksztalcenie nie-
pewnosci dotyczacej zasobow ludzkich w podlegajace kwantyfikacji ryzyko. Na-
stepnym etapem jest wypracowanie ogolnej strategii zarzadzania ryzykiem perso-
nalnym, przewidywanie i analiza ryzyka personalnego, w tym ryzyka czastkowego.
Na koniec opracowanie rankingu ryzyka czastkowego wystepujacego W ramach
ryzyka personalnego oraz okreslenie ogolnych i szczegélowych sposobow poten-
cjalnych ujemnych nastepstw ryzyka. Oczywiscie sposoby te powinny wynikac
Z ogolnej strategii zarzadzania ryzykiem przyjetej W organizacji. Ostatni etap to
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wlaczenie kontroli ryzyka personalnego w system controllingu personalnego [Lip-
ka, 2002, s. 164].

Innym modelem zarzadzania ryzykiem, ktory z powodzeniem mozna adopto-
wac na potrzeby zarzadzania ryzykiem personalnym jest metoda Management of
Risk (M_o_R). Zostala ona opracowana w 2002r. przez instytucje publiczna powo-
tang przez rzad Wielkiej Brytanii — Office of Government C. Zadaniem powotanej
komisji bylo opracowanie usprawnienia procesu zarzadzania W instytucjach pu-
blicznych. Z uwagi na przynoszace efekty z czasem wypracowana metoda zostata
»zaadoptowanaprzez organizacje gospodarcze.

Gléwne zatozenia metody obejmujg cztery elementy [Korombel iin., 2016,
s. 52]:

* identyfikacje — kadra zarzadzajaca organizacja ma rozpoznawa¢ wszelkie
zdarzenia, ktorych wystapienie moze doprowadzi¢ do zmniejszenia (w
przypadku zagrozen) lub zwigkszenia ( W przypadku szans) efektywnosci
zarzadzania zasobami ludzkimi;

* oceng — etap parametryzacji ryzyka, w ktorym ocenia si¢ prawdopodobien-
stwo wystgpienia ryzyka, jego potencjalne skutki i czas wystapienia;

+ planowanie — na podstawie wynikow oceny zesp6t odpowiedzialny za za-
rzadzanie ryzykiem personalnym podejmuje decyzje w zakresie wyboru
strategii w stosunku do poszczegélnych rodzajow ryzyka;

» wdrazanie — realizacja wybranej strategii w odniesieniu do ryzyka.

W metodzie tej duzy nacisk ktadzie si¢ na wzajemna komunikacje w zakresie
realizowanych dziatan, dzigki temu wszystkie zainteresowane strony posiadaja
aktualng wiedz¢ umozliwiajgca sprawniejsze reagowanie na ryzyko.

Kolejnym, wynikajacym z analizy literatury, aspektem w zakresie zarzadzania
ryzykiem personalnym jest coraz wigksze znaczenie tzw. puli kadry rezerwowe;j,
lojalnosci pracownikoéw oraz zarzadzania relacjami. Sg to tzw. ,,migkkie” obszary
ZZL [Urlich i Brockbank, 2013, s. 7].

Tworzenie puli kadry rezerwowej jest szczegdlnie docenianym narzedziem za-
rzadzania ryzykiem personalnym W organizacjach, ktore doceniaja lojalno$¢ pra-
cownikéw i daza do wchodzenia z nimi w dlugotrwate relacje [Otola, 2013, s. 57-
63]. Pula kadry rezerwowej (ang. reserve staff, reserve personnel) to pula pracow-
nikow wytypowanych i przygotowywanych do objecia konkretnych stanowisk
W organizacji, na wypadek, gdyby wystapita taka pilna potrzeba. Formowanie ze-
spotu kadry rezerwowe;j jest bardzo istotnym procesem w zakresie dziatan podej-
mowanych w organizacji, ktorych celem jest zapewnienie rozwoju i efektywnosci
realizowanych zadan [Cierniak-Emerych i Pietron-Pyszczek, 2013, s. 57-63].
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Zdaniem Z. Pawlaka [Pawlak, 2011, s. 364], przez system rezerwy kadrowej
rozumie si¢ 0got zasad, regut oraz procedur dotyczacych wylaniania, przygotowy-
wania oraz wykorzystywania rezerwy kadrowej. Proces ten dotyczy zazwyczaj
stanowisk kierowniczych oraz stanowisk specjalistycznych lub innych, z jakiego$
powodu unikalnych, ktére majg strategiczne znaczenie z punktu optymalnego dzia-
lania organizacji.

Realizujac  program tworzenia zespolu kadry rezerwowej, nalezy
[http /Iwww.firma.egospodarka.pl(28.11.2016)]:

wskaza¢ kluczowe stanowiska dla prawidlowego dziatania organizacji,

» zdefiniowa¢ prawdopodobienstwa odejécia obecnie kluczowych pracowni-
kéw (biorac pod uwage wiek, stan zdrowia, popyt na podobne stanowiska
na rynku pracy, poziom motywacji),

* precyzyjnie zdefiniowa¢ kryteria wyboru potencjalnych ,,nastepcow”,

* przeprowadzi¢ proces selekcji potencjalnych sukcesoréw oraz opracowac
indywidualne karty rozwoju,

*  monitorowaé poziom motywacji i postepy rozwoju ,,wybranych”.

Do najwazniejszych korzysci wynikajacych z tworzenia ,,puli kadry rezerwo-

wej” zalicza si¢ [http://www.igrant.com/(09.02.2015)]:

+ staly wysoki poziom efektywnos$ci pracy i jakosci ustug wynikajacy z wy-
sokiej motywacji pracownikow,

*  plynno$¢ zatrudnienia sprzyjajacej osigganiu sukcesow,

» akceptacje¢ ze strony pracownikow decyzji dotyczacych awansowania,

» szybka i skuteczng adaptacj¢ pracownikow na nowych stanowiskach pra-
cy.

W opinii badaczy zajmujacych si¢ ZZL, jedynie myslenie 0 zasobach ludzkich

w dhuzszej perspektywie czasowej mozna uznaé za element wzglednie skutecznego
zarzadzania ryzykiem personalnym [Korombel iin., 2016, s. 52-53]. Przy czym,
jak wskazuje praktyka, wyksztalconego nastepcg nalezy wiasciwie zagospodaro-
waé. Tylko wowczas ,,pula kadry rezerwowej” przyniesie pozadany przez organi-
zacje efekt [Moczydtowska, 2016, s. 179-188].

Kolejnym istotnym aspektem zarzadzania ryzykiem personalnym, na ktory
wskazujg badacze, jest lojalnos¢ pracownikéw. Jest ona jednym z czynnikoéw, kto-
ry w najwickszym stopniu chroni organizacje przed ryzykiem personalnym [Mo-
czydtowska, 2013, s. 346-355]. Zwlaszcza wtedy, kiedy jest to lojalnos¢ bez-
wzgledna. Wedlug A.I. Baruka [Baruk, 2005, s.127-128] lojalno$¢ pracownikow
dzielimy na wzgledna i bezwzgledna. Lojalnos¢ wzgledna nie opiera si¢ na rela-
cjach emocjonalnych, ale ekonomicznych lub/i spotecznych. Dlatego pracownik,
ktorego cechuje lojalno$é wzgledna nie zawaha si¢ zmieni¢ pracodawcy jesli tylko

126 Academy of Management — 2(4)/2018



Wybrane aspekty zarzqdzania ryzykiem personalnym w organizacji

otrzyma ofertg pracy ekonomicznie atrakcyjniejsza od obecne;j. Z kolei 0 lojalnosci
bezwzglednej mowi si¢ wowczas, gdy niezaleznie od uwarunkowan finansowych,
pracownik utrzymuje tak silng wi¢z z praca, ze za nic nie bylby w stanie jej zmie-
ni¢. Na ten aspekt W zarzgdzaniu ryzykiem personalnym wskazuje rowniez A. Lip-
ka [Lipka i in., 2012, s.20]. Lojalnos¢ pracownicza traktowana jest tu jako wartosc,
przejawiajagca si¢ W postawie wyznaczajacej prawdopodobienstwo kontynuacji
pracy w organizacji. Przy czym, prawdopodobienstwo kontynuacji pracy w firmie
nie podlega weryfikacji nawet w sytuacji, kiedy pozycja firmy na rynku pracy ule-
ga pogorszeniu. Pracownik lojalny przedktada dobro organizacji nad krotkookre-
sowe korzysci osobiste zwigzane z zajmowanym stanowiskiem [Myjak, 2011,
S. 38-42]. Na lojalno$¢ sktadaja si¢ takie wartosci jak: zaufanie, przyzwyczajenie
oraz zaangazowanie. W tym ujeciu lojalno$¢ traktowana jako behawioralna dzwi-
gnia warto$ci kapitalu ludzkiego W organizacji, generujaca dla niej wyzsze przy-
chody [Borkowska, 2010, s. 46]. Skoro lojalno$¢ przyczynia si¢ do podnoszenia
efektow przedsigbiorstwa, to konsekwencji wptywa na efektywnos$¢ finansowa
organizacji. Odpowiednio uformowana i wykorzystana przyczynia si¢ do uzyska-
nia badZz wzmocnienia pozycji konkurencyjnej na rynku [Lawler, 2008, s. 7]. Na-
tomiast J.M. Moczydtowska [Moczydtowska, 2013, s. 346-355] twierdzi, ze lojal-
nos¢ pracownikow niezaleznie od ujecia emocjonalnego, kognitywnego czy beha-
wiorystycznego buduje kapitat ludzki organizacji, taczac si¢ z takimi sktadowymi
jak: postawy wobec pracy, wartosci, a takze wiedza i umiejetno$ci. Stanowi¢ zatem
moze behawioralne, bezposrednie lub posrednie, Zrodto zapobiegania wszystkim
rodzajom ryzyka personalnego. Ponadto, lojalno$¢ pracownikow moze okreslaé
warto$ciowy zasOb firmy 0 strategicznym znaczeniu [Lipka iin., 2012, s.34-47],
pod warunkiem, ze jest wlasciwie uksztaltowana. Podobnym uwarunkowaniom
podlega kolejny aspekt zarzadzania ryzykiem personalnym tj. zarzadzanie relacja-
mi. Obserwacja praktyki menedzerskiej doprowadzita do powstania koncepcji za-
rzadzania relacjami z pracownikami (Employee Relationship Management — ERM)
wskazujac ten obszar jako najwazniejszy element profilaktyki ryzyka personalnego
[Lipka iin., 2012, s. 130-132]. Zdaniem J.M. Moczydtowskiej [Moczydtowska,
2013, s. 346-355], istotg zarzadzania relacjami z pracownikami (ZRzP) jest podej-
mowanie decyzji i dziatan personalnych ukierunkowanych na badanie dtugotrwa-
tych relacji z pracownikami przez umozliwienie im zaspokojenia potrzeb, oczeki-
wan oraz dostarczenie rosngcych korzysci 0 charakterze ekonomicznym
I psychologicznym. Posrednim skutkiem tych dziatan jest zbudowanie marki orga-
nizacji, jako atrakcyjnego pracodawcy, tym samym przyciagnig¢cie z rynku pracy
kandydatéw 0 najwyzszym poziomie kompetencji | najwigkszym potencjale roz-
wojowym, €O W sposdb znaczacy obniza ryzyko rekrutacyjne, czyli jedno z skta-
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dowych ryzyka personalnego. Efektem zarzadzania relacjami z pracownikami po-
winna by¢ rowniez mniejsza fluktuacja zatrudnienia oraz zmniejszenie ryzyka utra-
ty najbardziej warto§ciowych pracownikow, czyli obnizenie poziomu wystgpienia
ryzyka personalnego w organizacji.

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze skuteczne zarzadzanie ryzykiem personal-
nym, podobnie jak w odniesieniu do ryzyka ogolnego, zalezy nie tylko od wielu
czynnikow, ale rowniez od determinacji 0sob zajmujacych si¢ tym procesem. Jed-
nak najbardziej istotne w zarzadzaniu ryzykiem jest stopniowe zastgpowanie Spo-
radycznych, jednorazowych, niezorganizowanych dziatan, przedsiewzigciami sys-
tematycznymi, cigglymi, wzajemnie potgczonymi, pozwalajagcymi na aktywne
i efektywne zarzadzanie kazdym ryzykiem, w tym ryzykiem personalnym [Szlach-
cic, 2014, s. 239].

Podsumowanie

Ryzyko jest zjawiskiem powszechnym, nieodlgcznie towarzyszacym kazdej
organizacji. w podobnym uje¢ciu nalezy rowniez postrzega¢ ryzyko personalne
w funkcjonowaniu kapitatu ludzkiego. Dlatego, podsumowujac powyzsze rozwa-
zania, mozna skonstatowac, ze proces zarzadzania ryzykiem personalnym podlega
takim samym podstawowym zasadom, jak zarzadzanie innymi rodzajami ryzyk
i w tym konteks$cie warunkuje m.in. mozliwo$¢ uzyskiwania przewagi konkuren-
cyjnej organizacji. Poniewaz identyfikacja nowych czynnikéw przyczyniajacych
si¢ do sukcesu organizacji jest ze wszech miar pozadanym i oczekiwanym dziala-
niem, dlatego tez wspolczesni badacze coraz czesciej podejmujg zagadnienia zwig-
zane z zarzadzaniem ryzykiem personalnym okreslajac kierunki kolejnych obsza-
row eksploracji. Dokonany przeglad wybranej literatury przedmiotu wskazuje za-
rowno na konieczno$¢ pogltebionych rozwazan teoretycznych, jak réwniez docie-
kan empirycznych szczeg6lnie dotyczacych zwigzkoéw ryzyka personalnego z pro-
cesami zarzgdzaniem zasobami ludzkimi. Jest to, by¢ moze, najistotniejsze wy-
zwanie zaro6wno dla badaczy tej problematyki, jak | menedzerow, ktérzy na co
dzien zmierzaja si¢ z problemami dotyczacymi zarzadzania ryzykiem personal-
nym.
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Selected aspects of personal risk management in the orga-
nization

Abstract

The purpose of this article is to indicate the personal risk factor in the context of the func-
tioning of this risk in each organization. In this area a query was made on the selected
literature and the essence of personnel risk was recognized on this basis. An attempt was
also made to identify and analyze the theoretical aspects of personal risk management. In
particular, the analysis of the definition of personnel risk in the context of human re-
sources management was performed and the main theories describing the personnel risk
management were characterized. Conclusions regarding the directions of development
of the personal risk management theory in relation to the success of contemporary organ-
izations were also formulated.
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