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RYZYKA PERSONALNEGO W ORGANIZACJI

Streszczenie: Prezentowany artykul ma (w zamierzeniu autoréw) wzbogaci¢ metodyke
oceny tak istotnego obszaru organizacji, jakim jest kapitat ludzki poprzez oceng ryzyka per-
sonalnego. Rozpoczglismy od zdefiniowania samego kapitatu ludzkiego i ryzyka personalne-
go. Dalej przedstawiono uzasadnienie podjetej problematyki. Podstawowa czg$¢ artykutu
zawiera omowienie metody — jej etapow i procedur realizacji. Wyrdzniono trzy etapy:
¢ identyfikacja obszarow ryzyka personalnego organizacji i potencjalnych niekorzyst-
nych zdarzen w kazdym obszarze,
e ocena poziomu ryzyka personalnego (prawdopodobienstwo wystapienia niekorzystnych
zdarzen, skala przewidywanych negatywnych ich skutkdéw, syntetyczna ocena ryzyka),
e kierunki ograniczania ryzyka personalnego organizacji.
Przedstawiono tez projekty konstrukcji narzedzi badawczych tak, by w kazdym
przypadku da¢ mozliwo$¢ opracowania kwestionariuszy ,,szytych na miarg”, dopasowa-
nych do potrzeb analizowanej grupy pracownikow i organizacji.

Stowa kluczowe: ryzyko, ryzyko personalne organizacji, kapitat ludzki.

Wprowadzenie

Celem prezentowanego artykutu jest opracowanie i prezentacja autorskiej
metody diagnozy i oceny ryzyka personalnego organizacji. Nalezy przedstawic
podstawowa przestanke podjecia powyzszej problematyki. Wynika ona z faktu,
iz w toczacych si¢ rozwazaniach na temat kondycji nauki i praktyki powtarza si¢
whniosek, ze za rozwojem teorii zdecydowanie nie nadazaja propozycje metodyczne,
dotyczace praktycznej aplikacji koncepcji teoretycznych. Chodzi tu o odczuwany
niedosyt narzedzi diagnozowania i doskonalenia stanu organizacji. Niniejszy
artykut stanowi prébe chociazby czgsciowego wypelnienia tej luki.
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1. Ryzyko personalne jako obszar oceny

Na poczatku zalezy wyraznie okresli¢ przedmiot oceny. Stanowi go ryzyko
w obszarze zarzadzania kapitalem ludzkim. Generalnie ryzyko bywa definiowa-
ne jako zagrozenie poniesienia uszczerbku lub straty [Kaczmarek, 2005, s. 51].
W literaturze przedmiotu spotka¢ mozna stanowiska uszczegoétawiajace owa
definicjg, m.in.:

e P. Bula [2003, s. 32-37] podkresla, iz zagrozenie to ma charakter kwantyfi-
kowalny,

e E. Ostrowska [2002, s. 28] dodaje, ze ryzyko stanowi efekt §wiadomie podje-
tych decyz;ji.

Podsumowujac, w niniejszym artykule ryzyko bedzie rozumiane jako kwan-
tyfikowalne zagrozenie poniesienia szkody Iub straty przez dany podmiot w wyniku
podjetych decyzji. Przyjete podejscie do ryzyka jest zgodne z nurtem defensywnym,
ktére nie uwzglednia zagrozen niezrealizowania zatozonego pozytywnego efektu'.
Zdaniem autoréw zagrozenie to w znacznie mniejszym stopniu poddaje si¢ bowiem
kwantyfikacji.

Sposrod wielu typologii ryzyka w organizacji dla potrzeb niniejszego artykutu,
wykorzystaliSmy kryterium podzialu ryzyka wedtlug obszaru funkcjonowania orga-
nizacji. I tak m.in. J. Bizon-Gorecka [2005, s. 153] wymienia jego przykladowe
rodzaje: techniczne, produkcyjne, marketingowe, transportowe, finansowe i per-
sonalne. Ten ostatni powstaje w obszarze kapitatu ludzkiego. Jego wybor jako
tematu rozwazan wynika z nastepujacych przestanek:
¢ ryzyko personalne nalezy do problemdéw najstabiej rozpoznanych zaréwno

w teorii, jak i w praktyce zarzadzania, stad niniejszy artykul stanowi probe cho-
ciazby czeSciowego wypeknienia tej luki;
o kapitat ludzki stanowi dzi$ najistotniejsza wartos¢ dla organizacji.

Podejscie kapitatowe (w poréwnaniu z koncepcja zasobowa) oznacza zre-
definiowanie roli pracownika w organizacji — przejscie od realizatora zadan
przydzielonych przez organizacje na pozycje aktywnego poszukiwacza proble-
moéw 1 wspottworcy rozwiazan, szybko reagujacego na oczekiwania interesariu-
szy. Tak rozumiany kapitat ludzki oznacza ,,(...) polaczona wiedzg, umiejgtno-
$ci, innowacyjno$¢ i zdolnosci poszczegélnych pracownikéw organizacji do
sprawnego wykonywania zadan” [Edvinsson, Malone, 2001, s. 17]. Bardzo po-
dobne podejscie prezentuje M. Juchnowicz [2014, s. 30]. Powyzsze spojrzenie
zwraca uwage nie tyle na fakt zgromadzenia zasobow kadrowych (odpowied-

' Np. P.J. Arrow, H. Brown i inni reprezentuja podejécie ofensywne, uwzgledniajace rowniez
mozliwo$¢ nieuzyskania zatozonego pozytywnego efektu [cyt. za: J. Teczke, 1996, s. 24-26].
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nich, co do ilosci 1 struktury), ale przede wszystkim na zdolno$¢ tworzenia przez
nie warto$ci dodanej. Dlatego tez w bilansie kapital ludzki ujmowany jest po
stronie aktywow. Pracownik staje si¢ podmiotem zarzadzania kapitatem intelek-
tualnym. Wtascicielem kapitalu intelektualnego jest bowiem pracownik, ktory
inwestuje go w dzialalno$¢ organizacji tak dtugo, jak uznaje to za optacalne.
Jako inwestor swojego kapitalu oczekuje zwrotu z inwestycji i chce aktywnie
wplywaé na warunki ksztattujace owa stopg zwrotu. Gdy w jego mniemaniu jest
ona zbyt niska albo gdy ma zbyt maty wptyw na warunki decydujace o jej wy-
soko$ci — przenosi swoj kapital gdzie indziej. Organizacja natomiast gospodaru-
je uzyczonym kapitatem, a uzyskana warto$¢ dodana jest zalezna od efektywno-
sci owego gospodarowania. Podejscie kapitatowe podkresla koniecznosé
integracji interesow organizacji i pracownikow. Warto rowniez podkresli¢ cechy
kapitatu ludzkiego, ktore decyduja o jego szczegdlnej wartosci dla organizacji:

o unikatowos¢ (rzadko$¢ poszczegolnych kompetencji, wartosci kulturowych),

e brak mozliwos$ci nasladownictwa,

e mozliwosc¢ statego rozwoju,

e kreatywnos¢ i innowacyjnosé,

e wrazliwos¢ na zle traktowanie,

e mobilnos¢ (fatwos¢ przenoszenia sig),

o sktonnos¢ do podejmowania decyzji [Krol, Ludwiczynski, 2006, s. 42-59].

W literaturze przedmiotu spotykamy rézne definicje ryzyka personalnego
[m.in. A. Lipka, 2002, s. 24; 2012, s. 19-29; 2013, s. 275-286]. Autorzy proponuja
przyjac, iz ryzyko personalne jest funkcja prawdopodobienstwa wystapienia nega-
tywnego zdarzenia na skutek podjgtych przez organizacj¢ decyzji personalnych
(zar6wno subiektywnych, jak i wymuszonych warunkami) oraz skali negatywnych
skutkow owego zdarzenia dla prawidlowego funkcjonowania organizacji.

Nalezy tu doda¢ dwie uwagi:

1. Przyjeta definicja konsekwentnie prezentuje podejscie defensywne i zalicza
do ryzyka jedynie niebezpieczenstwo poniesienia strat.

2. Przedstawiona metoda ocenia jedynie ryzyko personalne organizacji. Dla przy-
ktadu negatywne zjawisko, jakim jest odejscie pracownika skutkuje w przypadku
organizacji utrata wiedzy, kapitatu relacyjnego, pogorszeniem wizerunku orga-
nizacji, ewentualnymi konfliktami, kosztami obsadzenia powstatych waka-
tow. W tym przypadku odejscie pracownika traktowane jest jako niekorzyst-
ne zjawisko wywotane decyzjami organizacji.

3. Nalezy wyraznie zaznaczy¢, ze poza obszarem oceny w tej metodzie znajduje
si¢ ryzyko personalne pracownika. Jest to bowiem funkcja prawdopodobien-
stwa wystapienia negatywnego zdarzenia na skutek decyzji podjgtych przez
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pracownika oraz skali negatywnych skutkéw owego zdarzenia dla pracowni-
ka. W tej sytuacji odejscie pracownika z organizacji rodzi dla niego nastgpujace
negatywne skutki: ktopoty z poszukiwaniem nowej pracy, zwiazane z tym pro-
blemy finansowe i rodzinne, trudnosci znalezienia si¢ w nowej organizacji
iw nowej roli zawodowej, mozliwe obnizenie poczucia wlasnej wartosci.
Ryzyko pracownika traktowane jest wigc jako wynik jego indywidualnej de-
cyzji, ktorej skutki dotycza zatrudnionego. Badanie tak rozumianego ryzyka
personalnego pracownika wymagatoby wigc odmiennej metody.

4. Organizacja musi jednak przewidywaé¢ wptyw swoich decyzji personalnych
na decyzje pracownikéw. Rodza one bowiem skutki nie tylko dla pracowni-
ka, ale rowniez dla organizacji, przez co wptywaja na poziom ryzyka perso-
nalnego organizacji.

2. Zalozenia metody

W literaturze pojawiaja si¢ rozne koncepcje pomiaru ryzyka personalnego or-
ganizacji [np. Tyranska, Walas-Trebacz, 2007, s. 219-225; Waszczak, 2009, s. 83-92;
Lipka, Krol, 2007, s. 116; Baccarini, 2002, s. 4-9]. Przedstawiona metoda stanowi
wynik syntezy dost¢pnych koncepcji i wlasnego do§wiadczenia autorow.

Etapy metody:

1. Identyfikacja proceso6w personalnych w organizacji i potencjalnych nieko-
rzystnych zdarzen w kazdym z procesow.
2. Ocena poziomu ryzyka personalnego organizacji.
2.1. Ocena poziomu prawdopodobienstwa wystapienia kazdego niekorzyst-
nego zdarzenia wywolanego dziataniami organizacji.
2.2. Ocena skali przewidywanych negatywnych skutkow kazdego z tych nie-
korzystnych zdarzen.
2.3. Syntetyczna ocena poziomu ryzyka personalnego.
3. Kierunki ograniczania ryzyka personalnego organizacji.

Nalezy jednak mie¢ na uwadze fakt, iz negatywne zdarzenia personalne
i ich rownie negatywne skutki moga si¢ r6zni¢ (i r6znia) w zaleznosci od bada-
nej grupy zatrudnionych. Prawdopodobienstwo odejscia pracownika i jego rezul-
taty dla organizacji beda rozne w przypadku, np. projektanta systeméw informa-
tycznych, pracownika ksiegowosci, konserwatora, przedstawiciela kadry
menedzerskiej. Wynika to z charakteru realizowanych zadan (poziomu powta-
rzalno$ci, standaryzacji, zakresu ryzyka), wymogdéw kompetencyjnych (zakresu
wiedzy, poziomu samodzielnosci w dzialaniu, identyfikacji z firma, doswiad-
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czenia), charakteru rynku pracy w danej grupie zawodowej (rynek pracodawcy

vs. rynek pracobiorcy). Dlatego tez, korzystajac z metody, nalezy bezwzglednie

odnies¢ ja do badanej grupy zawodowej, hierarchicznej czy funkcjonalne;j.
Zatozono nastgpujace techniki badawcze:

e ctap 1 — wypracowanie, na podstawie dyskusji ekspertow, jednej listy zda-
rzen niekorzystnych w poszczegolnych procesach personalnych,

e ctap 2 — wypracowanie, na podstawie dyskusji ekspertow, wspdlnej oceny
prawdopodobienstwa wystapienia kazdego niekorzystnego zdarzenia, skali
jego negatywnych skutkéw oraz syntetycznej oceny jego ryzyka,

e ctap 3 — ustalenie, na podstawie dyskusji ekspertow, wspolnych kierunkow
ograniczania ryzyka personalnego organizacji.

Respondentow nalezy dobiera¢ z grona osob majacych wiedzg i doswiad-

czenie w zakresie badanych problemow (tab. 1):

Tabela 1. Uczestnicy poszczegdlnych etapéw oceny ryzyka personalnego organizacji

Etap Przedstawiciele Dyrektorzy Kierownicy Pracownicy Zwierzchnicy
Zarzadu HR komérek HR komérek HR badanej grupy
1. X X X
. X X X X
3. X X X

X — dyskusja ekspertow (wynegocjowanie wspolnych stanowisk)

Zaprojektowano trzy kwestionariusze badawcze. Pierwszy stuzy do identy-
fikacji potencjalnych niekorzystnych zdarzen w kazdym wyodrebnionym proce-
sie personalnym organizacji. Drugi zawiera syntetyczna oceng poziomu ryzyka
kazdego z tych zdarzen. Trzeci za$§ stanowi narz¢dzie do projektowania dziatan
ograniczajacych ryzyko personalne organizacji.

3. Procedura badania

Identyfikacja procesow personalnych w organizacji i potencjalnych
negatywnych zjawisk w kazdym z tych obszaréw

Proponujemy nastgpujace trzy kroki na tym etapie. Rozpoczaé nalezy od
wyroznienia procesow personalnych jako gldéwnych obszaréw ryzyka. Literatura
przedmiotu zawiera odmienne koncepcje w tej sprawie. W ramach niniejszego
artykutu nie ma mozliwosci ich szczegotowej analizy. Ponadto, sa one zblizone
merytorycznie, réznia si¢ przede wszystkim stopniem szczegdétowosci. Dla ce-
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16w niniejszej metody wyrdzniliSmy nastgpujace procesy personalne: dobor,
motywacja, 1ozwdj, oceny pracownicze, zwolnienia.

Kolejnym krokiem jest uszczegétowienie wymienionych wyzej proceséw per-
sonalnych poprzez ich podzial na bardziej szczegétowe elementy sktadowe. Ponizej
przedstawiamy przyjeta koncepcje wyrdznienia procesoOw personalnych i ich po-
dzialu na elementy sktadowe. Wynika ona z syntezy pogladoéw literaturowych
[m.in.: Pocztowski, 2016; Lipka, Krol, Waszczak, Dudek, 2014] oraz wilasnych
doswiadczen badawczych autoréow (patrz kwestionariusz nr 1).

Ostatni krok tego etapu to identyfikacja potencjalnych negatywnych dla or-
ganizacji zjawisk personalnych w kazdym z wyréznionych elementow sktadowych.
Odbywac sig to powinno w toku dyskusji ekspertow, odmiennie dla poszczegdlnych
grup zawodowych. Negatywne zjawiska personalne moga by¢ odmienne w réznych
grupach. Ekspertami powinny by¢ osoby majace wiedzg i doswiadczenie z obszaru
funkcji personalnej w firmie.

Konstrukcje narzgdzia badawczego przedstawia kwestionariusz nr 1. Ko-
lumna 1 zawiera wyodrgbnienie poszczegoélnych proceséw personalnych, nato-
miast kolumna 2 — zestawienie potencjalnie mozliwych zdarzen, niekorzystnych
w poszczegolnych procesach personalnych.

Kwestionariusz nr 1. Identyfikacja potencjalnych niekorzystnych zdarzen personalnych
(przyktad)

Procesy personalne Potencjalne niekorzystne zdarzenia personalne
1 2

1. Dobér pracownikow

1.1. Planowanie potrzeb kadrowych o Nieznajomo$¢ zapotrzebowania na pracownikow
analizowanej grupy

e Nieznajomo$¢ podazy pracownikow analizowa-
nej grupy

o Nieznajomos¢ ,,luki kadrowej” w obszarze
analizowanej grupy

e Brak planu naboru (ilosci i struktury kwalifika-
cyjnej poszukiwanych pracownikow)

e Brak profilu kompetencyjnego poszukiwanych
pracownikow

1.2. Nabor o Brak zweryfikowanych metod naboru badanej
grupy

e Ograniczenie si¢ glownie do wewngtrznych
zroédet naboru (zmniejszenie doptywu tzw. §wie-
zej krwi)

e Ograniczenie si¢ glownie do zewngtrznych
zrodet naboru (zmniejszenie szans na awans)

e Ograniczenie si¢ do najprostszych form naboru

e Dotarcie do zbyt matej liczby kandydatow
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cd. kwestionariusza nr 1

1

2

1.3. Selekcja

Brak lub nieodpowiednie do stanowiska kryteria
selekeji

Zawyzone lub zanizone oczekiwania wobec
kandydata

Btedy w rozmowie kwalifikacyjnej (jednostronne
przedstawienie oczekiwan przez organizacjg)
Ograniczenie si¢ do najprostszych metod selekcji
Wyboér pracownika o zbyt niskich lub zbyt
wysokich kwalifikacjach

1.4. Adaptacja

Brak przedstawienia pracownikowi jego miejsca
w organizacji (obowiazki, uprawnienia, odpo-
wiedzialnos¢), relacji z innymi stanowiskami
Brak przedstawienia pracownikowi zasad i regut
pracy przyjetych w organizacji

Brak pomocy w trakcie wdrazania si¢ pracowni-
ka do pracy

Brak pomocy w adaptacji do zespolu

Brak formalnych procedur adaptacyjnych, dosto-
sowanych do specyfiki stanowiska i cech zatrud-
nianego

2. Motywacja pracownikow

2.1. Cel motywacji

2.2. Kryteria motywacyjne

2.3. Rozpoznanie oczekiwan pracownikow

2.4. Przyjete reguly motywacyjne

2.5. Stosowane narzgdzia motywacyjne

2.6. Analiza skuteczno$ci motywacji

3. Rozwoj pracownikow

3.1.1. Planowanie potrzeb szkoleniowych

3.1.2. Planowanie i realizacja szkolen

3.1.3. Ewaluacja efektow szkolen

3.2.1. Planowanie karier

3.2.2. Kryteria i kierunki karier

3.2.3. Pomoc pracownikowi w karierze

4. Oceny pracownicze

4.1. Cele ocen

4.2. Metody i techniki ocen

4.3. Kryteria ocen

4.4. Okres ocen

4.5. Oceniajacy i oceniani

4.6. Czgstotliwo$¢ ocen

4.7. Ksztalt rozmowy oceniajacej

4.8. Wykorzystanie ocen

5. Zwolnienia pracownikow

5.1. Planowanie zwolnien

5.2. Realizacja zwolnien

5.3. Kontrola efektow zwolnien

Kolumng 2 celowo wypehiono tylko w odniesieniu do obszaru doboru. Za-
proponowanego powyzej kwestionariusza nie nalezy bowiem traktowac jako
gotowego, uniwersalnego narzedzia badawczego. Powinien on stanowi¢ punkt
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wyjécia do uzupehienia oraz ewentualnych korekt, uwzgledniajacych specyfike
badanej grupy zatrudnionych i organizacji.

Ocena poziomu ryzyka personalnego organizacji

Wykorzystano tu narzedzie zaproponowane przez D. Baccariniego, ktore
zaprezentowano w tab. 2.

Tabela 2. Macierz oceny poziomu ryzyka personalnego organizacji

Przyszle negatywne skutki

Prawdopodobienstwo

bardzo mate

(ponizej 0,2)

wystapienia (ponizej mate umiarkowane duze bardzo duze
niekorzystnych pomtzey <0,001-0,01> | <0,01-0,1> | <0,11-0,5> | (powyzej0,5)
3 0,001)
zdarzen personalnych
Bardzf) (.juze umiarkowane duze duze bardzo duze bardzo duze
(powyzej 0,8)
Duze ! jark duz bardzo duze | bardzo duz
<0.6-0.8> mate umiarkowane uze ardzo duze ardzo duze
Umiarkowane . . .
<0.4-0.6> bardzo mate mate umiarkowane duze bardzo duze
Male bardzo male | bardzo mat 1 iark duz
<0.2-04> ardzo mate ardzo mate mate umiarkowane uze
Bardzo mate bardzo mate bardzo mate mate mate umiarkowane

Zrédto: [Baccarini, 2002].

Tabela 2 zawiera propozycje przedziatow prawdopodobienstwa wystapienia
negatywnych zdarzen personalnych oraz ich przysztych negatywnych skutkow.
Obydwie oceny maja pi¢¢ przedzialow — bardzo mate, mate, umiarkowane, duze
i bardzo duze.

Nalezy tez zwroci¢ uwage na fakt, iz wskazanie okreslonego przedziatu
oceny bedzie obarczone subiektywizmem. Stad negocjowanie wspolnych ocen
(prawdopodobienstwa wystapienia potencjalnych zdarzen niekorzystnych i skutkow
wystapienia tych zdarzen) stwarza szansg¢ na obnizenie owego subiektywizmu

Ocena prawdopodobienstwa wystapienia kazdego z negatywnych zdarzen
personalnych

Eksperci proszeni sa o wybranie jednego z pigciu przedzialéw oceny prawdo-
podobienstwa wystapienia kazdego z potencjalnych, negatywnych zdarzen perso-
nalnych (np. umiarkowane).
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Ocena skali przewidywanych negatywnych skutkow kazdego z niekorzyst-
nych zdarzen personalnych

Eksperci proszeni sa nastgpnie o wybranie jednego z pigciu przedzialow
oceny przewidywanych negatywnych skutkéw kazdego niekorzystnego zdarze-
nia personalnego (np. duze).

Syntetyczna ocena poziomu ryzyka personalnego

Na przecigciu obydwu wymiar6w macierzy zawarto syntetyczna oceng ryzy-
ka personalnego w pigciu przedziatach: bardzo mate, male, umiarkowane, duze
1 bardzo duze.

Biorac pod uwage oceny ustalone dla kazdego negatywnego zdarzenia
(prawdopodobienstwo wystapienia i skala negatywnych skutkow), odczytujemy
syntetyczna oceng poziomu ryzyka dotyczacego poszczegélnych negatywnych
zdarzen (w podanym wyzej przyktadzie — duze ryzyko danego niekorzystnego
zdarzenia personalnego).

Przyktad konstrukcji kwestionariusza wykorzystywanego na tym etapie
1 sposobu jego wypeliania zamieszczono ponizej.

Kwestionariusz nr 2. Ocena poziomu ryzyka personalnego organizacji (przyktad)

Negatywne zdarzenia Prawdopodobienstwo neg:tl;z\‘z\l/?lych ocseynn;;tg;zon;u
personalne w poszczegélnych wystapienia negatywne- .
etapach procesu personalnego go zdarzenia (opis) skutkéw owych ryzyka perso-
zdarzen (opis) nalnego (opis)
Np.
1. Dobor
o Nieznajomos$¢ zapotrzebowania
na pracownikow okreslonej duze umiarkowane duze
grupy
* Nleznajqrr}osc po@azy. umiarkowane mate male
pracownikow okreslonej grupy

Przedstawiony kwestionariusz zawiera:

e w kolumnie 1 — pelna list¢ potencjalnych negatywnych zdarzen personalnych
(kolumna 2 kwestionariusza 1),

e w kolumnie 2 — wynegocjowana w dyskusji wspolna opisowa ocen¢ prawdopo-
dobienstwa wystapienia kazdego negatywnego zdarzenia personalnego (tab. 1),

e w kolumnie 3 — wynegocjowana w dyskusji wspdlna opisowa ocene skali nieko-
rzystnych skutkow kazdego z niekorzystnych zdarzen personalnych (tab. 1),

e w kolumnie 4 — syntetyczna ocen¢ ryzyka kazdego negatywnego zdarzenia
personalnego, wynikajacego z prawdopodobienstwa jego wystapienia i skali
skutkow (tab. 1).
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Kierunki ograniczania ryzyka personalnego organizacji

Nalezy tu wymieni¢ dwa poziomy dyskusji:

e postawy organizacji wobec ryzyka personalnego,

e propozycje dzialan ograniczajacych ryzyko personalne organizacji.

Na pierwszym poziomie podejmujemy decyzje odnosnie postawy organiza-
cji wobec ryzyka wynikajacego z poszczegolnych negatywnych zdarzen perso-
nalnych. Bedzie ona uzalezniona od poziomu ryzyka tych zdarzen. Propozycja
jest nastepujaca [Baccarini, 2002]:
e w przypadku zdarzen o bardzo matym oraz matym ryzyku mozna je zaakcep-

towac i zaniecha¢ dziatan skierowanych na jego ograniczenie,

e w przypadku zdarzen o umiarkowanym ryzyku zaleca si¢ stale jego monito-
rowanie; dostarcza to wielu cennych informacji na temat kierunkow, w jakich
ewoluuje ryzyko oraz moze zasygnalizowac potrzebg podjecia dziatan o cha-
rakterze prewencyjnym,

e gdy niekorzystne zdarzenia cechujg si¢ bardzo duzym i duzym ryzykiem
konieczne jest podjgcie dziatan ograniczajacych je.

Bardziej szczegolowo problem ten prezentuje tab. 3.

Tabela 3. Postawy organizacji wobec ryzyka personalnego

Poziom ryzyka

Zalecana postawa
wobec ryzyka

Wybrane sposoby radzenia
sobie z ryzykiem personalnym

Bardzo maty lub maty

akceptacja ryzyka

zaniechanie obstugi ryzyka

Umiarkowany

monitorowanie niekorzystnych
zdarzen personalnych

represja — zmniejszenie zasiggu
i skali przysztych negatywnych
skutkéw materializacji ryzyka

redundancja — nagromadzenie
zasobow, by zabezpieczy¢ sig
przed negatywnymi skutkami
ryzyka

kompensacja — zabezpieczenie si¢
przed potencjalng szkoda lub strata

dywersyfikacja — zroznicowanie
dziatan, by zminimalizowa¢ ryzyko
nieosiagnigcia celu

prewencja — zabezpieczenie si¢
przed zmaterializowaniem ryzyka

Duzy lub bardzo duzy

minimalizacja ryzyka
personalnego

ograniczanie poziomu ryzyka
personalnego

Drugi poziom dyskusji obejmuje zaprojektowanie dziatan ograniczajacych
bardzo duzy i duzy poziom ryzyka negatywnych zdarzen personalnych. W dys-
kusji ekspertow mozna wykorzysta¢ ponizszy kwestionariusz:
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Kwestionariusz nr 3. Projekt dziatan ograniczajacych ryzyko personalne (przyktad)

Negatywne zdarzenia personalne Dzialania ograniczajace ryzyko negatywnych
0 bardzo duzym i duzym ryzyku zdarzen personalnych
Np.
1. Dobor
Brak planu naboru (ilosci i struktury kwalifikacyjnej e Planowanie ilosci i struktury zadan organizacji
potrzebnych pracownikow) Ww poszczegOlnych przedziatach czasu pracownikow)

o Planowanie ilosci i struktury kadry potrzebnej
do realizacji stojacych zadan w poszczegdlnych
przedziatach czasu

e Diagnoza aktualnego stanu i struktury kadry
oraz prognoza zwolnien (naturalnych,

z inicjatywy pracownika lub organizacji)

e Diagnoza ,luki kadrowej”

e Planowanie alternatywnych wariantow zapelnie-
nia tej luki (przesunigcia, wypozyczenia, zlecenia)

e Umieszczenie planowania naboru kadry jako zada-
nia w opisie odpowiedniego stanowiska pracy

e Umieszczenie jako jednego z kryteridw oceny
tego stanowiska — terminowo$¢ i poprawnosé
opracowywania planéw naboru dla badanej gru-
py zatrudnionych

e Doksztalcenie ewentualne pracownika(éw)
planujacych nabor

W kolumnie 1 zamieszcza si¢ negatywne zdarzenia personalne o bardzo
wysokim 1 wysokim poziomie ryzyka. Natomiast kolumna 2 zawiera zaprojek-
towane przez zespol ekspertow dziatania ograniczajace ryzyko personalne tych
zdarzen. Powyzszy przyktad ma pomoéc w samodzielnej realizacji trzeciego eta-
pu oceny. Kazdorazowo eksperci identyfikuja wystepujace w danej organizacji
negatywne zdarzenia personalne o bardzo duzym i duzym poziomie ryzyka.
Nastepnie proponuja dziatania obnizajace to ryzyko, dopasowane do danej grupy
zatrudnionych i sytuacji organizacji.

Podsumowanie

Niniejszy artykut zawiera propozycj¢ metody oceny ryzyka personalnego —
etapy wraz z procedurg ich realizacji. Natomiast, co do narzgdzi badawczych, to
w artykule zawarto jedynie koncepcje ich konstrukcji i przyktady zastosowania.
W zamierzeniu maja si¢ one sta¢ podstawa do opracowania narzedzi ,,szytych na
miarg”, dopasowanych do specyfiki konkretnej organizacji.

Wszyscy korzystajacy z zaprezentowanej metody, powinni mie¢ §wiado-
mos¢, ze stanowi ona probe kwantyfikacji zjawisk jakosciowych. Jest wigc za-
grozona mozliwym subiektywizmem.
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Przedstawiona metoda zostala juz zweryfikowana praktycznie w badaniach
w czterech firmach farmaceutycznych, ktorych wyniki zawarto w rozprawie doktor-
skiej, pisanej pod kierunkiem wspoétautorki artykutu. Weryfikacja ta pozwolita na
wprowadzenie ostatecznych korekt i uznanie metody za wktad w rozwdj metodyki
nauki o zarzadzaniu. W ramach niniejszego artykutu nie ma mozliwosci szczegoto-
wej prezentacji wynikow zastosowania prezentowanej metody. Zostaty one zawarte
we wspomnianej wyzej pracy doktorskiej [Wroblewski, 2016]
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THE METHOD OF EVALUATION PERSONAL RISK IN AN ORGANIZATION

Summary: In the article we present a new method of evaluation of personal risk. It is
very useful from theoretical and empirical point of view. This paper describes three steps
and procedures of the method:

o identification the places of personal risk and potential negative events in this places,

e cvaluation of personal risk level,

o the attitudes of organizations toward personal risk.

We also proposed the patterns of questionnaires as the tools of researches.

Keywords: risk, personal risk in organization, human capital.





