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ZNACZENIE RYZYKA KADROWEGO W REALIZACJI FUNKCJI
PERSONALNEJ W PRZEDSIEBIORSTWIE

Streszczenie. Celem artykulu jest ukazanie znaczenia zarzadzania ryzykiem
w realizacji funkcji personalnej w przedsicbiorstwie. W czesdci teoretycznej, na
podstawie studiow literatury przedmiotu dokonano systematyzacji poje¢ zwigzanych
z przedmiotem rozwazan. W warstwie empirycznej natomiast zaprezentowano wyniki
badan prowadzonych przy wykorzystaniu wywiadéw bezposrednich oraz formularza
ankiety. Na podstawie badan wykazano luk¢ pomigdzy $wiadomoscia respondentow
w przedmiotowym zakresie a stanem faktycznym zwigzanym ze stosowaniem
parametryzacji w zarzadzaniu ryzykiem kadrowym.

Stlowa kluczowe: funkcja personalna, zarzadzanie ryzykiem, ryzyko personalne,
zarzadzanie zasobami ludzkimi

THE IMPORTANCE OF RISK IN THE IMPLEMENTATION OF THE HR
FUNCTION IN THE ENTERPRISE

Summary. This article aims to show the importance of risk management in the
implementation of the HR function in the company. In the theoretical part, based on
the study of literature, authors have tried to systematise concepts related to the subject
of discussion. In the empirical part, the results of research, which was conducted using
direct interviews and survey form, were presented

Keywords: personnel function, risk management, human resource management,
personnel risk

1. Wprowadzenie

Zmienno$¢ warunkéw gospodarowania oraz turbulentno$¢ otoczenia biznesowego
paradoksalnie uzna¢ mozna za pewng ,,stala” w obrebie teorii i praktyki zarzadzania. Takie

zjawiska, jak globalizacja, postep czy wrecz rewolucja technologiczna, owocujaca
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postepujaca wirtualizacja obszaroOw zarzadzania, s3 zjawiskami szeroko opisywanymi jako
determinanty funkcjonowania przedsigbiorstw [zob. m.in.: Reilly, Williams, 2009; Baron,
Armstrong, 2008]. Mozna zatem przyja¢, ze efektem wspomnianych wyzej proceséw,
przektadajacych sie na nieliniowo$¢ 1 niecigglo$¢ zjawisk w otoczeniu, jest zmiana zrodet
podstawowych przewag konkurencyjnych [Krzakiewicz K., Cyfert Sz., 2013, s. 4].
W ostatnich latach, majac na uwadze kierunek i tendencje zmian uwarunkowan, obszarem
zarzadzania stanowigcym jedno z podstawowych zrodet przewagi konkurencyjnej jest obszar
zasobow ludzkich w organizacji [Urlich D., Brockbank W., 2013, s.10]. Jest tak, poniewaz w
odniesieniu do ZZL nat¢zenie zmian zarowno w otoczeniu, jak i wngtrzu organizacji, uznac
nalezy za znaczace. Do istotnych czynnikéw wplywajacych na ciagly wzrost znaczenia
problematyki zasobow ludzkich zaliczy¢ mozna przesuniecie punktu cigzko$ci z produkcji na
ustugi, a co za tym idzie — rozwdj tzw. gospodarki opartej na wiedzy. Ponadto w ostatnich
latach obserwowa¢ mozna rowniez zmian¢ pokoleniowa, zwigzang z wchodzeniem na rynek
pracy przedstawicieli tzw. pokolenia Y [Krol M., 2014, s. 99]. Generuje to nowe wyzwania
dla zarzadzajacych, wynikajace z pojawienia si¢ puli nowych potrzeb, probleméw 1 ocze-
kiwan, a co za tym idzie — zwigkszonego ryzyka kadrowego. Stad, z perspektywy
realizatorow funkcji personalnej, zachodzi potrzeba proaktywnego zarzadzania ryzykiem
personalnym, realizowanego na podstawie ciaglego monitorowania przebiegu procesu
kadrowego. Majac powyzsze na uwadze, uzasadnionym wydaje si¢ stwierdzenie, ze
stosowanie ilo§ciowego podejscia do efektow realizacji funkcji personalnej, powigzanego
z zarzadzaniem ryzykiem kadrowym, jawi si¢ jako istotne wyzwanie dla zarzadzajacych
przedsigbiorstwami.

Stad celem niniejszego artykulu jest préba wskazania miejsca i roli ryzyka w procesie
realizacji funkcji personalnej w przedsi¢biorstwie, w konteks$cie luki pomiedzy stanem
faktycznym a deklaratywnym postrzeganiem omawianych probleméw w badanych
przedsigbiorstwach. W czg$ci empirycznej opracowania zaprezentowano wybrane wyniki
badan autorow, prowadzonych w ramach szerszego projektu badawczego, ktory dotyczy
problematyki ksztattowania funkcji personalnej oraz zagadnien kontrolingu kadrowego.!

2. Funkcja personalna i proces kadrowy — proba systematyzacji pojec

Studiujac literature przedmiotu, dojs¢ mozna do kliku istotnych wnioskow. Po pierwsze,
odnoszac si¢ do kwestii zwigzanych z czlowiekiem w organizacji, mamy do czynienia ze
swoistym bogactwem pojeciowym, opisujacym omawiang problematyke. I tak, w literaturze

na okreslenie dziatan zwigzanych z zatrudnionymi (oraz potencjalnymi i byltymi)

! Opis metodologii badan oraz proby badawczej, zamieszczono w cze$ci empirycznej tekstu.
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w przedsigbiorstwie napotka¢ mozna szereg termindw, takich jak m. in.: funkcja personalna,
polityka kadrowa, administrowanie/zarzadzanie/kierowanie personelem, zarzadzanie
zasobami ludzkimi [Antczak Z., Borkowska S. (red.), 2014, s. 12]. Z jednej strony
dynamiczny rozwoj problematyki ludzi w organizacji wskazuje, iz jest ona aktualna i istotna
dla dzialania przedsiebiorstw w zmieniajacych si¢ warunkach. Z drugiej jednak strony
stwierdzi¢ nalezy, ze ta roéznorodnos¢ pojeciowa moze wskazywaé np. na niedobory
systematyzacji poje¢, ich nieprecyzyjnos¢, wielo$¢ podej$¢ do badanego obszaru, ale takze na
ewoluowanie samej problematyki oraz jej intensywny rozwdj [Krol, Ludwiczynski 2006,
s. 14].

Majac na uwadze powyzsze a takze fakt, Ze w niniejszym teks$cie autorzy postuguja si¢
gléwnie terminem ,,funkcja personalna”, pojawia si¢ potrzeba dokonania proby zdefiniowania
wspomnianego pojecia. Zdaniem A. Pocztowskiego stosujac kryterium rodzajowe, funkcja
personalna (FP) obejmuje caloksztatt dzialan zwigzanych z funkcjonowaniem ludzi
w organizacji [Pocztowski A., 2008, s. 15]. W ramach FP wyr6zni¢ mozna czynnosci
o charakterze wykonawczym 1 regulacyjnym. Czynno$ci regulacyjne okre§la si¢ mianem
zarzadzania personelem lub kadrami [tamze, s. 15], co mogloby sugerowac, ze termin
»funkcja personalna” jest pojgciem znaczeniowo szerszym, w ktorym zawiera si¢ okreslenie
»zarzadzanie personelem”. Trzeba mie¢ jednak na uwadze, ze podzial funkcji na regulacyjne
1 wykonawcze ulega w dzisiejszych przedsigbiorstwach wielu zmianom w kierunku coraz
silniejszego ich wzajemnego przenikania si¢.

Wspotczesnie, w ramach prob porzadkownia teorii, przyjmuje si¢, ze ,,personalnej”
funkcji rzeczowej nie powinno si¢ utozsamiac z ,,personalng” funkcja zarzadzania. Poglad ten
wyraza m. in. M. Gableta, ktory okresla takie elementy rodzajowe funkcji personalnej, jak:
ustalanie zapotrzebowania na personel, rekrutacja, selekcja, wdrazanie do pracy, szkolenie
i doskonalenie, ocena pracownikoéw, wynagradzanie i przemieszczenia [Gableta M., 2003,
s. 165].

Jak wida¢, na gruncie teorii nauk o zarzadzaniu nie ma zgodno$ci w odniesieniu do
jednoznacznego definiowania funkcji personalnej. Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze
powyzsze stanowi wyrazng przestanke do dyskusji naukowej i1 dalszych badan nad
zagadnieniem wspomnianej funkcji personalne;j.?

Niemniej jednak, konkludujac dotychczasowe rozwazania, mozna postawi teze, ze
okreslenie ,,zarzadzanie” odniesione do czlowieka w organizacji ma charakter ztozony
1 wielowymiarowy. Na owe wymiary sktadaja si¢ [Piwowar — Sulej K., 2016, s. 26]:

— wymiar procesowy — okreslajacy elementy i logiczng kolejno$¢ dziatan skierowanych do

pracownikow 1 w zwiazku z pracownikami;

2 Przyjety cel opracowania oraz ograniczenia objeto$ciowe powodujg brak mozliwosci prowadzenia szerszych
rozwazan teoretycznych w omawianym obszarze. Szerzej na ten temat zob. m. in. [w:] Oleksyn T., 2012,
Antczak Z., Borkowska S., 2014, Lichtarski, 2000.
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— wymiar funkcjonalny — ktdry jest realizowany poprzez funkcje zarzadzania; poszczegdlne
jego funkcje (planowanie, organizowanie, motywowanie, kontrolowanie) przeplataja si¢
wzajemnie 1 naktadajg na dziatania podejmowane w ramach funkcji personalnej jako
funkcji rzeczowej; sposob wyodrgbnienia 1 klasyfikacja tych wzajemnych zalezno$ci
w dalszym ciggu jest przedmiotem dyskusji, a co za tym idzie kwestia umowna;

— wymiar instrumentalny (narzedziowy) — dotyczy doboru odpowiednich instrumentow
(metod, technik, sposobow) realizacji dziatan podejmowanych wobec pracownikow,

— wymiar podmiotowy (instytucjonalny) — okre$lajacy podmioty zaangazowane
w zarzadzanie oraz ich uprawnienia.

Majac na uwadze omdwione wyzej wymiary doj$¢ mozna do wniosku, ze wymiar
procesowy jest najdogodniejszy do pokazania, jak glebokim zmianom podlega aktualnie
funkcja personalna w przedsiebiorstwach. Stad na zamieszczonym ponizej rysunku

zaprezentowano graficzne ujecie procesu kadrowego.
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Rys. 1. Elementy sktadowe procesu kadrowego w przedsigbiorstwie — ujecie teoretyczne
Fig. 1. Components of the human resources process in the enterprise — theoretical background
Zrddto: Opracowanie wiasne.

Analizujac powyzszy schemat, zauwazyé mozna, ze zarO6wno na gruncie teorii, jak
1 praktyki gospodarczej proces kadrowy ulega istotnemu rozszerzeniu [Miranda, 2005, s. 27],
generujac tym samym nowe rodzaje ryzyka personalnego. Dlatego tez jednym z wazniejszych
wyzwan stojacych obecnie przed realizatorami funkcji personalnej jest potrzeba zarzadzania
ryzykiem personalnym, ktorego skuteczno$¢ warunkowana jest przez ilosciowe podejscie do
weryfikacji efektow dzialan w ramach FP. Stad tez zdefiniowanie ryzyka kadrowego oraz
jego rola w realizacji funkcji personalnej jest przedmiotem rozwazan w dalszej czesci

niniejszego artykutu.
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3. Ryzyko w realizacji funkcji personalnej w przedsiebiorstwie

Jak wspomniano we wstepie, zmieniajace si¢ uwarunkowania w sposob istotny dotykaja
problematyki zarzadzania personelem w organizacji. W tym S$wietle coraz wickszego
znaczenia w realizacji funkcji personalnej nabiera ryzyko, a konkretnie ryzyko kadrowe.
Jednakze studiujac literature, w ktorej podnosi si¢ kwesti¢ ryzyka, zauwazy¢ mozna swoisty
paradoks. Ot6z problem zapewniania niezawodnego dziatania urzadzen oraz uktadow
technicznych, jest znany od dawna i szeroko opisywany [Zawila — Niedzwiecki, 2013, s. 7].
Réwnoczesnie jednak widoczny jest brak analogicznie zaawansowanej teorii w odniesieniu
do sprawno$ci dzialania organizacji, o charakterze biznesowym 1 administracyjnym.
Sprawnos¢ ich jest naruszana w wyniku oddzialywania czynnikow ryzyka operacyjnego
(w duzym stopniu organizacyjnego), tj. zagrozen, na ktore podatne jest przedsigbiorstwo,
glownie w zwigzku z niedoskonalo$cig organizacji procesow wewnetrznych, niedostatkiem
umiejetnosci kadry pracownikow lub ztym gospodarowaniem zasobami (w tym ludzkimi)
[Jajuga, 2007, s. 33].

Dlatego tez uzna¢ nalezy, ze zagadnienie ryzyka w kontekscie procesow wewnetrznych
winno na trwale znalez¢ si¢ kregu zainteresowania zarowno teoretykow, jak i praktykéw
zarzadzania. Stad zachodzi potrzeba zdefiniowania pojecia ryzyka i ryzyka personalnego,
w $wietle jego powigzan z realizacja funkcji personalnej w przedsigbiorstwie.

I tak, majac na uwadze cel rozwazan, ryzyko zdefiniowa¢ mozna jako niepewnos$¢
przewidywania zdarzen w przysztosci, wynikajacg z niepelnosci i niedoktadnosci danych
liczbowych, na podstawie ktorych dokonuje si¢ szacowania przyszio$ci. Istnieje niepewnos¢
mierzalna (ryzyko) 1 niemierzalna, a podziat ten opiera si¢ na mozliwosci lub niemozliwosci
zastosowania miar liczbowych do szacowania niepewnosci [Zawita — Niedzwiecki, 2013,
s. 30]. Mozna zatem ogolnie przyjaé, ze ryzyko R to iloczyn warto$ci prawdopodobienstwa P
wystapienia zdarzenia zaklocajacego oraz wielko$¢ szkody S bedacej jego skutkiem
[Monkiewicz, 2004, t. 1, s. 26].

R=PxS (1)

Przenoszac omawiane wyzej zagadnienia na obszar zasobow ludzkich, ryzyko
personalne/kadrowe® zdefiniowaé mozna jako ryzyko poniesienia strat (finansowych,
wizerunkowych, relacyjnych) wynikajacych z ludzkiej niedoskonatosci (btgdy wynikajace
z niedostatkow wiedzy, umiejetnosci, wlasciwych predyspozycji, $wiadomego tamania przez
pracownikow prawa lub regulacji wewnatrzfirmowych), a takze niedoskonatosci procesow
zarzadzania nimi [Bochniarz, Gugata, 2005, s. 98]. Uzupelniajac powyzsze doda¢ mozna, ze

3 W odniesieniu do przedmiotu rozwazan okre$lenia ,,ryzyko personalne” i ,,ryzyko kadrowe” sa w ninigjszym
tekscie traktowane jako tozsame, w zwigzku z czym stosowane sg zamiennie.
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ryzyko personalne zwigzane jest z niemozliwos$cig stwierdzenia, czy w okre§lonym przypadku
dzialania skierowane na odpowiednie uksztattowanie zasoboéw ludzkich przyniosg rezultaty
zgodne z realizowang strategig personalng firmy [Lipka, 2002, s. 24]. Ryzyko personalne
rozpatrywa¢ mozna na dwoch zasadniczych ptaszczyznach: ryzyka zwigzanego z kapitatlem
ludzkim oraz ryzyka wynikajacego z realizacji funkcji kadrowej. Mozna zatem przyjac, ze
rodzaje ryzyka kadrowego dzielg si¢ na strategiczne (dotyczace kapitatu ludzkiego jako
strategicznego zasobu organizacji) 1 operacyjne (odnoszace si¢ do przebiegu funkcji
personalnej)*. Jednakze, w przeciwienstwie do obszaru np. finanséw, narzedzia i mechanizmy
zarzadzania ryzykiem personalnym uzna¢ nalezy za stosunkowo stabo rozpoznane. Zdaniem
autorow wynika to z optyki postrzegania 1 traktowania procesOw kadrowych
w przedsigbiorstwach [Gotembski 2015, s. 526]. Probujac zidentyfikowa¢ i opisa¢ relacje
pomiedzy ryzykiem a funkcjg personalng, stwierdzi¢ nalezy, ze podstawowym problemem
jest czesto jakos¢ zagadnien zwigzanych z realizacja FP. Uwidacznia to potrzebe bardziej
ilosciowego podejscia do omawianych kwestii, tak aby mozliwie precyzyjnie szacowac
ryzyko personalne.

Nawiazujac do powyzszego, uzasadnionym wydaje si¢ zadanie pytania badawczego, czy
iw jaki sposob przedsigbiorstwa identyfikuja i1 zarzadzaja ryzykiem personalnym, oraz
w jakim stopniu wplywa to na organizacj¢ i realizacj¢ funkcji personalnej. W tym celu
przeprowadzono badania empiryczne, ktorych wyniki zaprezentowano w dalszej czgsci
artykutu.

4. Rola ryzyka w realizacji funkcji personalnej w Swietle badan
empirycznych

Jak wspomniano we wstgpie, prezentowane w artykule wyniki badan sa efektem projektu
badawczego zapoczatkowanego przez autoréw w 2015 roku. Projekt stanowi kontinuum
pojedynczych badan prowadzonych na réznych prébach badawczych, gdzie wspolnym
mianownikiem jest przedmiot badan. Przedmiotem badan jest identyfikacja i1 analiza praktyki
stosowania miernikow kadrowych oraz ich roli w projektowaniu i1 realizacji funkcji
personalnej, w konteks$cie m. in. zarzadzania ryzykiem kadrowym. Badania, ktorych wyniki
prezentowane s3 w niniejszym opracowaniu, przeprowadzone zostaly z wykorzystaniem
metody wywiadu 1 ankiety na grupie 41 celowo dobranych przedsigbiorstw. W pierwszej
kolejnosci przeprowadzono seri¢ wywiadow otwartych (nieustrukturyzowanych), w celu
zawezenia 1 dookreslenia listy pytan. Na tej podstawie przygotowano szczegdlowy zakres
badania. Respondentami byli przedstawiciele przedsiebiorstw (kadra menadzerska $Sredniego

1 wyzszego szczebla), przy czym ich grupa byla dobrana jedynie na podstawie kryterium

* Szerzej na temat szczegdlowej klasyfikacji rodzajow ryzyka personalnego zob. [w:] Gotembski, 2015, s. 523-532.
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dostgpnosci 1 rzetelnosci udzielanych odpowiedzi. Przed przeprowadzeniem ankiet autorzy
przedstawiali cel badan i1 wyjasniali poszczegélne sformulowania uzyte w pytaniach
1 proponowanych odpowiedziach. Realizowane badania z zatozenia maja by¢ kontynuowane
1 maja shuzy¢ zaré6wno zglebianiu, jak 1 popularyzacji wiedzy na temat takich zagadnien, jak
parametryzacja funkcji personalnej czy zarzadzanie ryzykiem kadrowym. Wyniki
wykorzystane w niniejszym tekscie stanowig wycinek z projektu badawczego, dobrany pod
katem przedmiotu rozwazan.

Chcac wustali¢, czy w badanych przedsigbiorstwach aktywnie zarzadza si¢ ryzykiem
personalnym, w pierwszej kolejnosci zbadano, czy w danym podmiocie stosuje si¢
parametryzacj¢ funkcji personalnej, ktora stanowi podstawg. W tym celu przedstawiono
menedzerom biorgcym udzial w badaniu predefiniowang liste elementéw procesu kadrowego
z pytaniem, czy efekty realizacji poszczegdlnych elementow wyrazane sg w formie
wskaznikow (respondenci mogli wskaza¢ wigcej niz jedng odpowiedz) (rys. 2).
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Rys. 2. Elementy procesu kadrowego objete parametryzacja w badanych przedsigbiorstwach
Fig. 2. Elements of the personnel process covered by the parameterization of the surveyed enterprises
Zrodto: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analizujac wyniki, badan doj$¢ mozna do wniosku, ze w praktyce gospodarczej problem
pomiardéw efektow funkcji personalnej jest rozpoznany i stosunkowo szeroko stosowany.
Sposrod badanych podmiotow ponad 50% (22) firm stosuje parametryzacje w odniesieniu do
wiecej niz jednego elementu procesu kadrowego. Natomiast w 30% podmiotow pomiarami
objety jest wspomniany proces. Najwicksza wage w badanych przedsiebiorstwach
(27 wskazan) przywigzuje si¢ do pomiardw efektow wdrazanych systeméw wynagrodzen
i $wiadczen pracowniczych. Pomiary te dotycza nie tylko analizowania pozycji firmy na
rynku wynagrodzen. Mierzony jest rowniez poziom zadowolenia pracownikow w odniesieniu
do wynagrodzen (audyt opinii pracownikdéw). Do najczgéciej parametryzowanych obszarow

nalezg roéwniez zarzadzanie efektywnoscig (20 wskazan), analiza stanu zatrudnienia
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(18 wskazan) oraz analiza wynikow ocen pracowniczych (18 wskazan). W dalszym ciggu
jednak w niewielu przedsi¢biorstwach mierzy si¢ efekty szeroko rozumianego procesu doboru
kadr (rekrutacja, selekcja, wdrozenie do pracy), co stanowi jeden z kluczowych generatoréw
ryzyka kadrowego. Kolejnym etapem w postgpowaniu badawczym byla préba ustalenia,
czy 1 w jakim zakresie w badanych podmiotach wystepuje relacja pomigdzy wynikami
parametryzacji a dzialaniami ograniczajacymi ryzyko personalne. Innymi stowy, zbadano

obszary wykorzystania wynikdw parametryzacji w zarzadzaniu ryzykiem personalnym
(rys. 3).
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Rys. 3. Wykorzystanie wynikow parametryzacji w zarzadzaniu ryzykiem kadrowym - obszary
zastosowania w badanych przedsi¢biorstwach

Fig. 3. The use of performance parameter in the HR risk management — application areas in the
surveyed enterprises

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Wyniki badania zwigzkéw pomigdzy parametryzacja a zarzadzaniem ryzykiem kadrowym
uznaé nalezy za interesujace. Jest tak, poniewaz w badanych przedsigbiorstwach najczgsciej
wykorzystuje si¢ wyniki pomiarow procesu kadrowego w aktywnym zarzadzaniu ryzkiem
wynagradzania i motywowania (odpowiednio: 22 1 21 wskazan). W badanych podmiotach
wyniki parametryzacji wykorzystywane sg w elastycznym dostosowywaniu systemow
wynagrodzen do aktualnych potrzeb i trendow rynkowych. Sprzyja to (wedlug wskazan
respondentdow) z jednej strony optymalizacji kosztow wynagrodzen, przy jednoczesnym
utrzymaniu atrakcyjnosci pakietu wynagrodzen. Kolejng grupa wskaznikow, ktore majg
wplyw na zarzadzanie ryzykiem, sg wskazniki stanu zatrudnienia. Ich analiza przyczynia si¢
w badanych przedsiebiorstwach do dziatan zmierzajacych do niwelowania ryzyka btednego
planowania potrzeb kadrowych. Niemniej badania wykazaty, ze poza opisanymi wyzej zakres
wykorzystania wskaznikow w zarzadzaniu ryzykiem w dalszym ciggu jest (zdaniem

respondentéw) stosunkowo niewielki. Jednakze przestanki do coraz szerszego stosowania
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omawianych rozwigzan uzna¢ nalezy za wyrazne, gdyz w ramach badan ustalono, ze
w zdecydowanej wigkszo$ci podmiotow (78% — 32 wskazania) problematyke parametryzacji
funkcji personalnej oraz zarzadzania ryzykiem kadrowym uznaje si¢ za kluczowa badz wazna
(rys. 4). Bioracy udzial w badaniu wyraznie deklarowali, Ze maja zamiar w najblizszej
przysztosci rozszerzaé zakres parametryzacji jako narzgdzia wsparcia decyzji podejmowa-

nych w ramach zarzadzania ryzykiem personalnym.

25
20
15

10

(6]

Kluczowe Wazne Obojetne Niewazne

Rys. 4. Stopien istotno$ci parametryzacji FP i zarzadzania ryzykiem kadrowym w badanych
przedsigbiorstwach (ujecie deklaratywne)

Fig. 4. The materiality of the personnel function parametrization and HR risk management in the
surveyed enterprises (declarative approach)

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.

5. Podsumowanie

Nawigzujac do uwag wstepnych, tempo i kierunki zmian w otoczeniu zmuszajg
wspotczesne organizacje do poszukiwania 1 wypracowywania coraz bardziej zlozonych
mechanizmow  dostosowawczych. Ponadto, na konkurencyjnym rynku przewage
konkurencyjng zdobywaja te przedsicbiorstwa, w ktorych zarzadzajacy potrafia wspomniane
zmiany antycypowac, gdyz podejscie reaktywne w dzisiejszych czasach nie wystarcza, zeby
budowaé¢ warto§¢ w diugim okresie. W konteks$cie realizacji funkcji personalnej, ktoéra
dotyczy kluczowego zasobu kazdej organizacji, coraz wigkszego znaczenia nabiera podejscie
ilosciowe, dzigki ktoremu zarzadzajacy sa w stanie wczesniej zauwazy¢ czynniki ryzyka
zwigzanego z funkcjonowaniem cztowieka w organizacji. Przeprowadzone i zaprezentowane
w niniejszym artykule badania empiryczne dowodza, ze problem jest aktualny 1 stosunkowo
dobrze rozpoznany przez praktykow zarzadzania. Niemniej jednak te same wyniki wskazuja
wyraznie, ze luka pomigdzy stanem §wiadomos$ci menedzerow w przedmiotowym zakresie

a faktycznym stosowaniem opisywanych rozwigzan, w dalszym ciggu jest dosy¢ wyrazna.
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Dlatego tez, wychodzac z zalozenia, ze rozw0j koncepcji 1 metod zarzadzania podaza za
zmienno$cig warunkéw, w ktorych dzialaja przedsigbiorstwa [Trzcielinski, Wtodarkiewicz-
Klimek, Pawlowski, 2013, s.5], stwierdzi¢ nalezy, ze istnieja wyrazne przestanki do
kontynuacji zarowno dyskusji naukowej, jak i badan empirycznych w zakresie omawianych

w artykule zagadnien.
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Abstract

The purpose of the article was the identification the place and role of personnel risk in risk
management in the enterprise. The results of the presented research indicate the growing
awareness of the managerial staff with regard to the importance of risk issues in the design of
the HR function. However, based on the study, you can draw a conclusion that the gap
between the awareness of managers, and the actual situation is still relatively large, which is

the basis from continuation of research in the field.



