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Parametryzacja funkcji personalnej
jako narzedzie zarzadzania ryzykiem kadrowym

Marcin Golembski”

Streszczenie: Cel — Artykul ma na celu wskazanie miejsca i roli praktyk zwiazanych z parametryzacja
procesow kadrowych w procesie zarzadzania ryzykiem personalnym we wspotczesnych przedsigbiorstwach.
Metodologia badania — Badania empiryczne prowadzone byty przy wykorzystaniu metody dedukcji. Bada-
nia przeprowadzono na probie 70 celowo dobranych przedsigbiorstw prywatnych. Wiodacym narz¢dziem
badawczym byt formularz ankiety, natomiast narzgdziem uzupetniajacym byty wywiady bezposrednie.
Wynik — W wyniku przeprowadzonych badan uzyskano odpowiedz na pytanie, jaki jest stan faktyczny w za-
kresie stosowania parametryzacji funkcji personalnej w badanych przedsigbiorstwach. Ponadto, efektem
przeprowadzonych badan byto poznanie opinii respondentéw w odniesieniu do wptywu prowadzenia po-
miaréw procesow kadrowych na zarzadzanie ryzykiem personalnym.

Oryginalnos¢/wartos¢ — W artykule wskazano na istotne znaczenie i warto$¢ parametryzacji funkcji perso-
nalnej w procesie zarzadzania ryzykiem kadrowym.

Stowa kluczowe: funkcja personalna, ryzyko kadrowe, parametryzacja funkcji personalne;j

Wprowadzenie

Biorac pod uwage wspotczesne uwarunkowania gospodarcze, nie ulega watpliwosci, iz ry-
zyko, rozumiane jako prawdopodobienstwo zajscia okreslonych zdarzen w rzeczywistosci
organizacyjnej (Carter, Demczur 2008: 14), jest jednym z najwazniejszych poje¢ teoretycz-
nych w naukach ekonomicznych. Kategoria ta jest istotna réwniez w zyciu codziennym
cztowieka, ale przede wszystkim w jego dzialalnosci gospodarczej. Wigkszo$¢ podmiotow
gospodarczych dostrzega i podkresla konieczno$¢ analizy ryzyka, a takze jego ogranicza-
nia, oraz zabezpieczania si¢ przed nim. Oznacza to, ze wzrasta rola i znaczenie zarzgdzania
ryzykiem, przez co rozumie¢ nalezy podejmowanie decyzji i realizacj¢ dziatan prowadza-
cych do osiggnigcia przez przedsigbiorstwo poziomu ryzyka, ktéry moze by¢ przez nie za-
akceptowany (Zarzqdzanie ryzykiem... 2009: 7).

Do niedawna ryzyko oraz badania nad nim wigzano gtéwnie z problematyka finan-
sow czy ubezpieczen (zob. m.in. Hull 2011; Koller 2011). Wspotczesnie jednak, zarowno
na gruncie teorii nauk o zarzadzaniu, jak i praktyki gospodarczej, coraz wigksze zainte-
resowanie budzi problematyka ryzyka operacyjnego, ktére wynika z zagrozen, na ktore
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podatna jest organizacja. Owe zagrozenia zwigzane sg migdzy innymi z niedoskonaloscig
przygotowania procesow wewnetrznych, niedostatkiem umiejetnosci pracownikow czy
tez ztym gospodarowaniem zasobami (por. Zarzgdzanie ryzykiem... 2007). Warto wigc
zwroéci¢ uwage na fakt, iz jednym z kluczowych elementow sktadajacych si¢ na ryzyko
operacyjne jest ryzyko kadrowe, ktore wspotczes$nie jawi si¢ jako jedno z wazniejszych za-
grozen (1 wyzwan) dla zachowania ciagtosci dziatania i budowania przez przedsigbiorstwa
przewagi konkurencyjnej (Pocztowski 2007: 299). Jednakze, majac na uwadze postrzeganie
zagadnien zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi (ZZL), gtéwnie z perspektywy
jakosciowej, w wielu organizacjach ryzyko kadrowe nie jest mierzone, a tym samym nie-
jednokrotnie pozostaje niezidentyfikowane. Dlatego tez stwierdzi¢ nalezy, ze parametryza-
cja funkcji personalnej wptynaé moze na skuteczniejsze zarzadzanie ryzykiem kadrowym
w przedsigbiorstwach zarowno na plaszczyznie strategicznej, jak i operacyjne;j.

Wobec powyzszego, celem niniejszego artykutu jest wskazanie zagadnienia parametry-
zacji funkcji personalnej jako dogodnego narzedzia pomagajacego w zarzadzaniu ryzykiem
kadrowym w przedsigbiorstwie. W czeSci teoretycznej opracowania scharakteryzowano
pojecie ryzyka operacyjnego i kadrowego, a nast¢pnie dokonano identyfikacji i analizy
sposobow parametryzacji funkcji personalnej w konteks$cie ich roli w zarzadzaniu ryzy-
kiem kadrowym. W warstwie empirycznej artykutu zaprezentowano i omowiono wybrane
wyniki badan, ktérych celem byto ustalenie stanu faktycznego w zakresie stosowania para-
metryzacji funkcji personalnej, oraz jej wptywu na zarzadzanie ryzykiem kadrowym. Ba-
dania przeprowadzono na probie 70 przedsigbiorstw, a wiodagcym narzgdziem badawczym
byt formularz ankiety.

1. Ryzyko kadrowe jako istotny element ryzyka operacyjnego

Jak wspomniano we wstepie, ryzyko jest jednym z kluczowych pojg¢ w naukach o zarza-
dzaniu, co implikuje mnogos$¢ definicji i ujg¢ teoretycznych omawianego zjawiska. Funk-
cjonowanie poj¢cia ryzyka w réznych dziedzinach skutkuje szeregiem jego interpretacji,
uwzgledniajacych atrybuty istotne dla danej dyscypliny. I tak, rozpatrujac ryzyko z per-
spektywy dziatalno$ci przedsigbiorstw, zdefiniowa¢ je mozna jako ,sytuacje, w ktorej
przysztych warunkéw gospodarowania nie mozna przewidzie¢ z catg pewnoscia, a znany
jest rozktad ich prawdopodobienstwa. Ryzyko wystepuje nawet wowczas, gdy tylko jeden
z czynnikow sytuacji nie jest znany, a istnieje prawdopodobienstwo jego wystapienia” (Cze-
kaj, Dresler 2008: 12). Stawomir Nahotko podkresla, ze ryzyko jest zjawiskiem obiektyw-
nym — dotyczy realnych zjawisk gospodarczych, majacych zwiazek z instrumentem zagro-
zenia (niebezpieczenstwa), wynikajacych ze zmiennosci (skali i dynamiki zmian) po stronie
popytu, dziatalno$ci konkurencji, warunkoéw kooperacji, dziatan regulacyjnych panstwa.
Jest takze zjawiskiem subiektywnym, gdyz jest uwarunkowane stanem wiedzy o procesach
gospodarczych (Nahotko 2001: 19).
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W efekcie cigglego dazenia do ograniczania ryzyka w procesie gospodarowania, dyna-
micznie rozwija si¢ koncepcja zarzadzania ryzykiem, ktora zdefiniowa¢ mozna jako upo-
rzadkowany zestaw wzajemnie powigzanych fragmentoéw, umozliwiajacych rozwigzywanie
pojawiajacych si¢ w procesie gospodarowania problemow, a tym samym osiaganie zalozo-
nych celow organizacji (Swiatowiec-Szczepanska 2012: 123). Wychodzac z zatozenia, ze
na obiektywne zrodta ryzyka przedsigbiorstwa, co do zasady, nie maja wptywu, uwaga
zarzadzajacych skupiona jest w coraz wigkszym stopniu na procesach wewnetrznych gene-
rujacych ryzyko.

Innymi stowy, termin ,,zarzadzanie ryzykiem” stosowany moze by¢ w sytuacji stero-
walnosci 1 mozliwosci aktywnego wptywania na ograniczanie ryzyka. Dlatego tez, za-
réwno na polu badan naukowych, jak i w praktyce biznesu, coraz szerzej poruszana jest
problematyka zarzadzania ryzykiem operacyjnym. Zdaniem Zawity-Niedzwieckiego ry-
zyko operacyjne zdefiniowa¢ mozna jako ryzyko strat materialnych i wizerunkowych oraz
odpowiedzialno$ci prawnej, wynikajacych z niedostosowania badz zawodnosci procesow
i niezbednych dla nich zasobéw (osobowych, materialnych, informacyjnych i finansowych),
a powstajacych w wyniku zaktocen bedacych skutkiem oddziatywania zagrozen wewngtrz-
nych i zewngtrznych (Zawita-Niedzwiecki 2013: 62). Ryzyko operacyjne w gléwnej mierze
dotyczy wewnetrznych proceséw i zasobow organizacji, dlatego aby moc nim skutecznie
zarzadzac, nalezy w pierwszej kolejnosci zidentyfikowa¢ jego kluczowe obszary i rodzaje.
Stad, w zamieszczonej ponizej tabeli, zaprezentowano propozycj¢ klasyfikacji rodzajow
ryzyka operacyjnego, rozpatrywanego przez pryzmat organizacji gospodarczej.

Tabela 1

Klasyfikacja wybranych rodzajow ryzyka operacyjnego

Ryzyko zaklocenia fizycznego srodowiska pracy

Ryzyko wew. zakldcenia funkcjonalnego $rodowiska pracy

Procesy
podstawowe Ryzyko zaktdcenia technicznego $rodowiska pracy
Ryzyko zaktocenia informatycznego $rodowiska pracy
Postulaty organizacji idealnej (jako wyraz celu zarzadzania
Skuteczny Efektywny Racjonalny Bezpieczny Powtarzalny
<
g Zasoby 0sobowe ryzyko braku ryzyko braku ryzyko fluktuacji vzvko zei woli ryzyko rutyny
E kompetencji rezerw osobowych  kadr skostnienia
2 Procesy B -
&
N . . ryzyko braku . ryzyko ubocznych  ryzyko zuzywania
pomocnicze Zasoby materialne funkcjonalnosci ryzyko braku rezerw materialnych skutkéw si
Zasoby finansowe ryzyko xylletratnosm ryzyko nadmiernych wydatkow ryzyko wyczerpania $rodkow
wydatkow
Zasoby . ryzykg br'ak.u ryzyko nienadgzania za rozwojem r){zyko . ryzlyko .
informacyjne pelnej tresci niedostepnosci znieksztalcenia
Procesy ryzyko incydentu  ryzyko braku potencjatu ryzyko prymatu

zarzadzania

Zorganizowanie .
(awarii)

organizacyjnego

bezpieczenstwa
nad skutecznoscia

ryzyko brakow

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Zawita-Niedzwiecki (2013: 63).
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Analizujac dane zamieszczone w tabeli 1, zauwazy¢é mozna, iz w obszarze procesow
pomocniczych zasoby osobowe wymieniane sg jako jedno ze zrdédet ryzyka operacyjne-
g0. Majac na uwadze wspotczesne uwarunkowania gospodarcze, uzasadnione wydaje si¢
stwierdzenie, ze wlasnie problemy zwigzane z zarzadzaniem ludZzmi w organizacji stano-
wig jedno z gtéwnych zrodet ryzyka w kontekScie zdobywania i utrzymywania przewagi
konkurencyjne;j.

Ryzyko personalne' zdefiniowa¢ mozna zatem jako ryzyko poniesienia strat (finanso-
wych, wizerunkowych, relacyjnych) wynikajacych z ludzkiej niedoskonatosci (btedy wyni-
kajace z niedostatkow wiedzy, umiej¢tnosci, wlasciwych predyspozycji, Swiadomego tama-
nia przez pracownikow prawa lub regulacji wewnatrzfirmowych), a takze niedoskonato$ci
procesow zarzadzania nimi (Bochniarz, Gugata 2005: 98). Uzupetniajac powyzsze dodaé
mozna, ze ryzyko personalne zwigzane jest z niemozliwoscia stwierdzenia, czy w okreslo-
nym przypadku dzialania skierowane na odpowiednie uksztaltowanie zasobow ludzkich
przyniosa rezultaty zgodne z realizowang strategia personalna firmy (Lipka 2002: 24).

Ryzyko personalne rozpatrywa¢ mozna na dwoch zasadniczych plaszczyznach: ryzyka
zwigzanego z kapitatem ludzkim oraz ryzyka wynikajacego z realizacji funkcji kadrowe;.
Mozna zatem przyjaé, ze rodzaje ryzyka personalnego dzielg si¢ na strategiczne (dotyczace
kapitatu ludzkiego jako strategicznego zasobu organizacji) i operacyjne (odnoszace si¢ do
przebiegu funkcji personalnej). Nalezy podkresli¢, ze pomiedzy wymienionymi rodzajami
ryzyka kadrowego wystepuje wyrazny zwiazek przyczynowo-skutkowy, a ich podziat ma
na celu systematyzacj¢ kategorii ryzyka. Klasyfikacj¢ zidentyfikowanych rodzajow ryzyka
kadrowego zaprezentowano na rysunku 1. Klasyfikacja ta zdaje si¢ potwierdzac teze, iz
problematyka zagrozen zwiazanych z realizacja funkcji personalnej stanowi istotny element
zarzadzania ryzykiem operacyjnym w przedsigbiorstwie. Jednakze w przeciwienstwie do
obszaru np. finanséw, narzedzia i mechanizmy zarzadzania ryzykiem personalnym uznaé
nalezy za stosunkowo stabo rozpoznane, zar6wno na gruncie teorii, jak i praktyki zarzadza-
nia. Zdaniem autora, wynika to z optyki postrzegania i traktowania proceséw kadrowych
w przedsigbiorstwach. Studiujac literature przedmiotu zauwazy¢ mozna, ze wigkszosci
zagadnien personalnych przypisuje si¢ charakter jakosciowy, a tym samym niemierzalny.
W efekcie, weryfikacja czy kontrola procesow kadrowych przybiera w gtdwnej mierze po-
sta¢ opisowa, co utrudnia identyfikacj¢ i pomiar ewentualnego ryzyka, w szczego6lnosci
w odniesieniu do tzw. ,,migkkich™ obszarow ZZL.

' W odniesieniu do przedmiotu rozwazan, okre$lenia ,,ryzyko personalne” i ,,ryzyko kadrowe” sa w niniejszym
tekscie traktowane jako tozsame, w zwiazku z czym stosowane sa zamiennie.

2 Zwyczajowo stosuje si¢ podziat procesow kadrowych na ,,twarde” i ,,migkkie”. Pierwsza grupa zwigzana jest
z podprocesami, takimi jak: naliczanie i wyplata wynagrodzen (payroll), prowadzenie dokumentacji pracowniczej
(umowy, urlopy, zwolnienia lekarskie). Natomiast do ,,migkkiego” HR zalicza si¢ zwykle: rekrutacje, selekcje,
motywowanie pracownikow, oceng pracownicza, 1ozwoj pracownikow, employer branding itd. Szerzej zob. m.in.
Ulrich, Brockbank (2013), Oleksyn (2011).
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RYZYKO PERSONALNE
Ryzyko strategiczne (zwiazane Ryzyko operacyjne (zwiazane
z kapitalem ludzkim) z realizacja funkcji personalnej)

Ryzyko deficytu lub nadmiaru

Ryzyko planowania potrzeb personalnych |

kapitatu ludzkiego

Ryzyko rekrutacyjne |

Ryzyko ,,nadkompetencji” kapitatu

ludzkiego Ryzyko selekeyjne

Ryzyko luk kompetencyjnych Ryzyko podziatu rél i zadan

Ryzyko motywacyjne

Ryzyko bezpieczenstwa informacji

Ryzyko inwestowania w pracownikow

Ryzyko ewaluacyjne |

Ryzyko derekrutacyjne

Rysunek 1. Klasyfikacja rodzajow ryzyka personalnego
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Lipka (2002), Kierner (2008).

Majac powyzsze na uwadze, pojawia si¢ pytanie, za pomocg jakich narzedzi zarzadza-
jacy moga w sposob bardziej mierzalny podchodzi¢ do weryfikacji procesow kadrowych
w celu skuteczniejszej identyfikacji ryzyka personalnego. Odpowiedzig na to pytanie moze
by¢ systemowe podej$cie do parametryzacji funkcji personalnej, co bedzie przedmiotem
rozwazan w dalszej czeg$ci niniejszego opracowania.

2. Znaczenie pomiarow funkcji personalnej
w zarzadzaniu ryzykiem kadrowym

W konteks$cie zarzadzania ryzykiem operacyjnym, niezb¢dne wydaje si¢ weryfikowanie
procesow kadrowych w sposéb liczbowy tak, aby stanowity dogodne pole do poréwnan
i wyciagania wnioskéw. Ujmowanie efektow dziatan i podejmowanych decyzji w formie
liczb 1 wskaznikow jest na state wpisane w realizacj¢ takich procesow przebiegajacych
w przedsigbiorstwach, jak: zarzadzanie finansami, produkcja, sprzedaz, logistyka czy
marketing. W tym $wietle, za zaskakujacy nalezy uzna¢ fakt, iz zagadnienia zwigzane
z mierzeniem efektéw realizacji proceséw kadrowych, w dalszym ciggu sa niedostatecznie



528  Marcin Gotembski

rozpoznane na gruncie literatury oraz traktowane jako trudne wyzwanie dla menedzerow
w praktyce gospodarczej (Ward 2008: 11-13).

Stad tez pojawia si¢ potrzeba dokonania proby identyfikacji i klasyfikacji najwazniej-
szych grup miernikow parametryzujacych przebieg procesow kadrowych. W zamieszczo-
nej ponizej tabeli przedstawiono propozycje podziatu miernikow funkcji personalnej, ktore
w dalszej kolejnosci rozpatrywane beda pod katem ich przydatnosci w zarzadzaniu ryzy-
kiem personalnym.

Tabela 2

Strategiczne i operacyjne mierniki realizacji funkcji personalnej

Mierniki funkcji personalnej

— wskaznik rentownosci kosztow pracy

— zysk netto/brutto z kapitatu ludzkiego

— ekonomiczna warto$¢ dodana kapitatu ludzkiego

— warto$¢ rynkowa kapitatu ludzkiego

— rentowno$¢ inwestycji w kapitat ludzki

— przychdd z dziatalno$ci operacyjnej z kapitatu ludzkiego

Mierniki strategiczne

— wskazniki rekrutacji

— wskazniki stanu zatrudnienia

— wskazniki efektow programow wdrozeniowych
— wskazniki czasu pracy

— wskazniki rozwoju pracownikow

— wskazniki proceséw kadrowo — ptacowych

— wskazniki dot. dziatu personalnego

— wskazniki ocen pracowniczych

Mierniki operacyjne

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Ashton, Haffenden, Lambert (2004).

Identyfikacja i klasyfikacja miernikéw funkcji personalnej obejmujgca ich podziat na
mierniki strategiczne i operacyjne, podyktowana jest zasiggiem oraz poziomem zarza-
dzania ryzykiem kadrowym. Wskazniki strategiczne pokazuja efekty calosciowe procesu
zarzadzania zasobami ludzkimi. Wnioski wyciagni¢te na podstawie analizy wskaznikéw
strategicznych pozwalaja ogranicza¢ ryzyko kadrowe we wszystkich procesach przebiega-
jacych w przedsiebiorstwie. Wskazniki operacyjne natomiast weryfikuja sposob realiza-
cji i efekty przebiegu procesow stricte kadrowych, a tym samym stanowia dogodny punkt
wyj$cia przy ocenie ryzyka funkcjonowania stuzb personalnych (Sobolewski, Gotembski
2013: 52). Ze wzgledu na ograniczenia objetoSciowe niniejszego opracowania, nie jest moz-
liwe omowienie wszystkich wskaznikoéw w ramach kazdej z przedstawionych w tabeli 2
grup. Dlatego tez w dalszej cze¢$ci tekstu scharakteryzowano wybrane, przyktadowe wskaz-
niki, zaréwno te strategiczne, jak i operacyjne, oraz wskazano ich potencjalne zastosowanie
w zarzadzaniu ryzykiem personalnym.
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Tabela 3
Strategiczne mierniki kapitatu ludzkiego i ich potencjalne zastosowanie w zarzadzaniu ryzykiem
kadrowym

Wskaznik Potencjalne zastosowanie w zarzadzaniu ryzykiem

kadrowym

Przychody — koszty — catkowity koszt kapitatu ludzkiego

Catkowity koszt kapitatu ludzkiego

Rentowno$¢ inwestycji w kapitat ludzki —
wskaznik pozwala na oszacowanie, ile z kazdej
zainwestowanej w pracownika ,,ztotowki”
przynosi on zysku dla firmy. Pozwala ograniczy¢
ryzyko luk kompetencyjnych oraz btgdnej
rekrutacji i selekcji.

Zysk netto po opodatkowaniu — koszt kapitatu

Liczba pracownikoéw pelnoetatowych

Ekonomiczna warto$¢ dodana kapitatu ludzkiego
— wskaznik ten wskazuje rzeczywisty zysk

na etat. Pozwala ograniczy¢ ryzyko podziatu

ol i zadan oraz ryzyko blednej ewaluacji pracy
na stanowisku.

Warto$¢ rynkowa — warto$¢ ksiggowa

Liczba etatow

Wskaznik pozwala szacunkowo obliczy¢ warto§é
rynkowa kapitatu ludzkiego (wskaznik obarczony
jest duzym marginesem bledu, gdyz warto$¢
rynkowa jest dynamiczna).

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Sobolewski, Gotembski (2013): 55, Miranda (2005): 32-35.

Tabela 4

Operacyjne (wybrane) wskazniki realizacji funkcji personalnej i ich potencjalne zastosowanie

w zarzadzaniu ryzykiem kadrowym

Wskaznik

Potencjalne zastosowanie w zarzadzaniu ryzykiem
kadrowym

Liczba przeprowadzonych rozméow kwalifikacyjnych

Liczba przyjetych pracownikow

Wskaznik pokazujacy wydajnos¢ procesow
rekrutacyjnych — wydajnos¢ procesu mozna liczy¢
catosciowo lub w przeliczeniu na jedng osobe
rekrutujaca. Pozwala ogranicza¢ ryzyko rekrutacyjne
i selekcyjne.

Liczba pracownikow ze stazem ponizej 2 lat

Liczba pracownikéw ogdtem

Tzw. wskaznik ,,mtodych” — w tej grupie jest
zazwyczaj wyzsza ptynnos$¢ personelu, jej cztonkowie
sa tez generalnie mniej wydajni ze wzgledu na krotki
staz pracy. Wysoka warto$¢ wskaznika moze
sugerowac zagrozenie stabilnos$ci kompetencji oraz
struktury wewnetrznej organizacji.

Grupa wskaznikow mierzacych wydajnosé¢ dziatow
personalnych, jak np. koszty dzialu HR/koszty
operacyjne; zatrudnieni w dziale HR/wszyscy
pracownicy; koszty dzialu HR/koszty kontraktow
zewngtrznych.

Wdrozenie parametryzacji funkcji personalnej pozwala
na ustalenie m.in.: ryzyka nadmiernego obcigzenia
kosztami dziatu HR, ryzyka niedociazenia/przecigzenia
obowigzkami, ryzyka utraty kontroli przez nadmierny
outsourcing funkcji personalnej itp.

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Higgins (2007): 16-19.
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Przeglad wskaznikéw opisanych w tabelach 3 i 4 sktoni¢ moze do wniosku, ze mimo
jakosciowego charakteru wigkszo$ci z zagadnien zwigzanych z realizacja funkcji personal-
nej, mozliwa jest konwersja efektow przebiegu proceséw na uniwersalny jezyk zarzadzania,
jakim niewatpliwie jest jezyk liczb. W odniesieniu do zarzadzania ryzykiem, stanowi to do-
godny punkt wyjscia do poréwnan, bedacych podstawa podejmowania decyzji dotyczacych
ewentualnych zmian i korekt. Niemniej jednak, obserwujac praktyke gospodarcza, ziden-
tyfikowa¢ mozna wyrazng luke pomiedzy stanem $wiadomos$ci menedzeréw, odnoszacym
si¢ do omawianych zagadnien, a faktycznie podejmowanymi dziataniami w tym zakresie.
Powyzsze znajduje potwierdzenie w wynikach badan, ktére bedg przedmiotem rozwazan
w cze$ci empirycznej artykutu.

70% 65%
60%
50%
20% B Stosuje
30% m Stosuje tylko wybrane
20% mierniki
20% 15%
M Nie stosuje pomiaréw FP
0% _ T T

Stosuje Stosuje tylko  Nie stosuje
wybrane pomiaréw FP
mierniki
Rysunek 2. Stosowanie parametryzacji proceséw kadrowych

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badanh empirycznych.

Tabela 5

Znaczenie pomiaréw procesow kadrowych w zarzadzaniu ryzykiem personalnym
(ujecie deklaratywne)

Deklarowane korzysci w odniesieniu do rodzaju ryzyka kadrowego % wskazan

Stosowanie miernikOw ograniczanie ryzyka luk kompetencyjnych 75
strategicznych ograniczanie ryzyka deficytu lub nadmiaru kapitatu ludzkiego 80
o ograniczanie ryzyka rekrutacji 85
Stosowanie miernikow : - - : .
. ograniczanie ryzyka niekontrolowanej fluktuacji kadr 60
operacyjnych - - =
ograniczanie ryzyka braku motywacji 65

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badan empirycznych.
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Wobec tego, wykorzystujac narzedzie badawcze, jakim jest wywiad bezposredni,
w grupie przedsiebiorstw, ktore zadeklarowaty stosowanie parametryzacji funkcji perso-
nalnej (23 podmioty), zbadano, w jakim zakresie parametryzacja pomaga w zarzadzaniu
ryzykiem kadrowym. W ponizszej tabeli zamieszczono najczgstsze odpowiedzi wraz z pro-
centem wskazan.

Podstawowym wnioskiem z przeprowadzonych badan jest stosunkowo niska $wiado-
mo$¢ zarzadzajacych na temat mozliwych rodzajow ryzyka kadrowego, ktéra wspotistnieje
z wysokim poziomem $wiadomosci na temat znaczenia stosowania pomiaréw procesow ka-
drowych w zarzadzaniu przedsiebiorstwem. Nalezy przypuszczaé, ze wspotczesnie obser-
wujemy proces zmiany optyki postrzegania problematyki zarzadzania zasobami ludzkimi.
Owa zmiana ma wyraz w zaprzestawaniu pojmowania procesow kadrowych w kategoriach
wylacznie jakosciowych. Stad wniosek, Ze coraz szersze stosowanie parametryzacji proce-
sow kadrowych przyczyni si¢ do rozbudowy aparatu narzedziowego stuzacego skuteczniej-
szemu zarzadzaniu ryzykiem personalnym w przedsigbiorstwach.

Uwagi koncowe

Odnoszac si¢ do kwestii zwigzanych z zarzadzaniem ryzykiem personalnym, powotac si¢
mozna na mysl Petera Druckera: ,,nic mierzysz, nie zarzadzasz” (Drucker 1999). Jest tak,
bowiem w przedsigbiorstwach dominuje przekonanie, iz zarzadzanie zasobami ludzkimi jest
obszarem, ktorym nie mozna skutecznie zarzadza¢ ze wzgledu na niemierzalno$¢ procesow
kadrowych. Jednakze, podsumowujac rozwazania podjete w niniejszym tekscie, stwierdzi¢
nalezy, ze mimo jako$ciowego charakteru niektorych procesow kadrowych (np. rozwoj pra-
cownikow, programy wdrozeniowe itp.), niemalze wszystkie z nich moga by¢ z powodze-
niem mierzone, a tym samym lepiej zarzadzane. Ze wzglgdu na probe badawcza, wyniki
badan nie pozwalaja na wycigganie wnioskow o charakterze ogélnym, jednak poruszona
problematyka sktania¢ moze do refleksji oraz proby wskazania pola do dalszych badan nad
rola parametryzacji w zarzadzaniu ryzykiem kadrowym w przedsigbiorstwach.
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THE PARAMETERIZATION OF THE PERSONAL FUNCTION
AS THE TOOL OF THE HR RISK MANAGEMENT

Abstract: Purpose — Article aims to identify the place and role of practices related to the parameterization of
HR processes in personal risk management process in modern enterprises.

Design/methodology/approach — Empirical studies were conducted using the method of deduction. The
study was conducted on a sample of 70 intentionally selected private companies.

Findings — The studies have responded to the question what is the reality in the applying the parameterization
of the personnel function in the studied companies. In addition, the effect of this study was to know the opin-
ion of the respondents in relation to the impact of measurement of HR processes, risk management personnel.
Originality/value — The article indicates the importance and value of the HR function parameter in the pro-
cess of human resources management.

Keywords: personnel function, personnel risk management
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