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Rola systemu informacji kadrowe;j
w zarzadzaniu ryzykiem personalnym

Stowa kluczowe: system informacji kadrowej, zarzadzanie ryzykiem personalnym

Streszczenie: Celem artykulu jest zwrdcenie uwagi na fakt, ze zréodlem ryzyka w dzia-
falnosci firmy moze by¢ réwniez obszar zarzadzania zasobami ludzkimi. Uswiadomienie so-
bie faktu, ze sprawnos¢ funkcjonowania firmy obniza¢ moze ryzyko personalne, wymaga
identyfikacji miejsca jego powstawania oraz ustalenia sity jego oddzialywania na firmg.
Istnieje mozliwos¢ identyfikowania oraz redukowania negatywnych skutkéw ryzyka perso-
nalnego poprzez wykorzystanie systemu informacji kadrowej. System taki utatwia podejmo-
wanie decyzji w obszarze zarzadzania personelem. Stanowi doskonale narzgdzie umozli-
wiajace identyfikacj¢ miejsca powstawania ryzyka oraz utatwia dobor whasciwych metod po-
stgpowania w zakresie jego ograniczania lub niwelowania. Pozwala w krétkim czasie ziden-
tyfikowa¢ negatywne zjawiska, umozliwia wlasciwy przeptyw danych oraz ulatwia koordy-
nacje dziatan w zakresie realizacji funkcji personalne;.

1. Uwagi wstepne

Problem zarzadzania ryzykiem jest jednym z zasadniczych zagadnien w zakre-
sie zarzadzania przedsigbiorstwem. Rozpoznanie czynnikéw ryzyka i jego rozmia-
row stuzy przede wszystkim formutowaniu w przedsigbiorstwie skutecznych stra-
tegii, ograniczajacych niekorzystny wptyw zaktocen na przebieg proceséw pro-
dukcyjnych, handlowych, ustugowych oraz zapobiegajacych powstawaniu ryzyka
konsekwentnego. Odpowiednie zarzadzanie ryzykiem w firmie wymaga komplek-
sowego rozpoznania i oceny wszystkich ryzyk, poniewaz poszczegolne ich rodza-
je nie wystgpuja samoistnie, lecz wzajemnie na siebie oddziatuja. Dlatego wazne
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micznego w Krakowie; jest rdwniez pracownikiem Matopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej
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jest przyjecie wlasciwej — dla danego przedsigbiorstwa, jak i dla konkretnego ob-
szaru jego funkcjonowania — metodologii zarzadzania ryzykiem.

Celem artykutu jest przede wszystkim zwrocenie uwagi na fakt, ze zrodtem ry-
zyka w dziatalno$ci firmy moze by¢ rowniez obszar zarzadzania zasobami ludzki-
mi. Swiadomo$¢ tego, iz sprawno$é funkcjonowania firmy obnizaé¢ moze rowniez
ryzyko personalne, wymaga identyfikacji miejsca jego powstawania oraz ustalenia
sily jego oddziatywania na firme.

Ponadto celem artykulu jest przedstawienie roli, jaka pelni system informacji
kadrowej (SIK) w zakresie identyfikowania miejsc powstawania ryzyka personal-
nego.

2. Pojecie ryzyka personalnego

Termin ryzyko' jest kategoria wieloznaczna, stabo ustrukturalizowana, a przez
to nietatwa w definiowaniu, gdyz w réznych dziedzinach wiedzy pojmowane jest
ono i definiowane na wiele sposobow. Inne aspekty tego zjawiska sa brane pod
uwage w ekonomii (np. ryzyko inwestycyjne, ryzyko reorganizacji), w prawie (np.
ryzyko dopuszczalne), w przyrodzie (np. ryzyko klimatyczne, ryzyko biologiczne),
czy w psychologii (np. ryzyko decyzyjne, ryzyko moralne). Tablica 1 zawiera
podstawowe definicje ryzyka wystepujace w literaturze z zakresu zarzadzania.

Tablica 1
Interpretacja pojgcia ryzyka wedlug réznych autorow/zrodet
Autor/zrodto Definicja ryzyka
1. J. Penc Ryzyko to prawdopodobienstwo poniesienia strat przez podmiot gospodar-

czy w nastgpstwie podjecia okreslonej decyzji; dziatanie, w ktorym nie
wszystkie zmienne daja si¢ oszacowac na podstawie rachunku prawdopo-

dobienstwa.
2. J. Ward, Ryzyko to skumulowany efekt prawdopodobienstwa niepewnych zdarzen,
L.C. Pritchard ktére moga korzystnie lub niekorzystnie wplywaé na realizacje celu (zada-

nia, projektu).

! Etymologia ryzyka nie zostala jednoznacznie wyjasniona. W jezyku perskim ,,rozi(k)” oznacza
los, dzienng zaplate, a takze chleb; w jezyku arabskim risq — znaczy los, dopust bozy; w jezyku
hiszpanskim i francuskim ryzyko oznacza niebezpieczenstwo; w jezyku angielskim risk oznacza sy-
tuacj¢ powodujaca niebezpieczenstwo lub mozliwo$é, ze zdarzy sig¢ co$ zlego; w jezyku tacinskim
risicare znaczy omija¢ co$. Ryzyko ma dwa znaczenia: ryzyko obejmujace procesy dokonujace si¢
poza cztowiekiem w jego otoczeniu, ale wskutek jego udzialu wywotujace ryzyko oraz ryzyko jako
niebezpieczne przedsigwzigcie podjete przez czlowieka i charakteryzujace jego odwage (Kaczmarek,
2005, s. 51-52).
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cd. tablicy 1

Autor/zrédto

Definicja ryzyka

3. Encyklopedia
Organizacji
i Zarzqdzania

Ryzyko to sytuacja, gdy co najmniej jeden z elementow sktadajacych sig
na nia nie jest znany, ale znane jest prawdopodobienstwo jego wystapie-
nia (lub ich — jezeli tych elementéw jest wigcej). Prawdopodobienstwo to
moze by¢ albo wymierne, albo tez odczuwane przez podejmujacego
dziatanie (decyzjg). Warunki ryzyka wystepuja tylko wtedy, kiedy ist-
niejace doswiadczenia z przesztosci dotyczace podobnych zdarzenh mozna
poréwnac¢ z obecna sytuacja.

Ryzyko dopuszczalne (w prawie) to warunki, gdy prawdopodobienstwo
korzysci znacznie przekracza prawdopodobienstwo mogacej wyniknaé
szkody.

4. Stownik eko-
nomiczny przed-
siebiorcy

Ryzyko gospodarcze to prawdopodobienstwo nieosiagnigcia przewidywa-
nych wynikéw ekonomicznych zamierzonej dziatalno$ci, zyskéw lub nie-
bezpieczenstwo ponoszenia strat, przekroczenie zamierzonych naktadow.
Ryzyko gospodarcze jest tym wigksze im mniejsza ilocia informacji

o podejmowaniu, zmianie, kontynuacji lub zaniechaniu dziatalno$ci gospo-
darczej dysponuje osoba podejmujaca decyzjg.

5. M. Sierpinska,
T. Jachna

Ryzyko jest rozumiane jako niebezpieczenstwo poniesienia straty. Szerzej
ymujac, przez ryzyko mozemy rozumie¢ niebezpieczenstwo niezrealizowa-
nia celu zalozonego przy podejmowaniu okreslonej decyzji. W dziatalno-
$ci gospodarczej nieosiagnigcie celu moze si¢ wyraza¢ nie tylko wystapie-
niem straty, lecz takze nizszym niz zalozony wynikiem.

6. A. Willet

Ryzyko jest zobiektywizowana niepewnos$cia wystapienia niepozadanego
zdarzenia.

7. W.A. Rowe

Ryzyko jest mozliwo$cia urzeczywistnienia si¢ czego$ niepozadanego, ne-
gatywna konsekwencja pewnego zdarzenia.

8. T. Kaczmarek

Ryzyko to mozliwos¢ niepowodzenia, a w szczegdlnosci mozliwos¢ zaist-
nienia zdarzen niezaleznych od dzialajacego podmiotu, ktérych nie moze
on doktadnie przewidzie¢ i nie moze im zapobiec, a ktore — przez
zmniejszenie wynikow uzytecznych i/lub przez zwigkszenie nakladow —
odbieraja dzialaniu zupelie lub czg§ciowo cechg skutecznosci, korzystnos-
ci lub ekonomicznosci.

9. M. Krupa

Ryzyko oznacza mozliwos¢, prawdopodobienstwo, ze co$ si¢ nie uda:
przedsigwzigcia, ktorego wynik jest nieznany, niepewny, problematyczny.

10. A. Stabryta

Ryzyko firmy utozsamia z ryzykiem realizacji danej strategii przez firmg,
i uwaza, ze jest ono okreslone przez stopien zmiennosci lub niepewnosé

osiagnigcia zamierzonego wyniku ekonomicznego lub efektu organizacyjne-
go (badz innego rezultatu).

Zrodto: opracowanie wilasne na podstawie: Stownik ekonomiczny..., 1998, s. 237; Pritchard,
2001, s. 7; Penc, 1997; Encyklopedia..., 1981, s. 456; Sierpinska, Jachna, 1993, s. 232; Kaczmarek,
2005, s. 49; Krupa, 2002, s. 15; Stabryta, 2004, s. 118.



160 Matgorzata Tyrariska

Podsumowujac powyzszy przeglad, wskaza¢ mozna kilka podstawowych grup
definicji ryzyka w dziatalno$ci podmiotéw gospodarujacych, a mianowicie:

1) pierwsza z nich definiuje ryzyko w kategoriach decyzji podejmowanych dla
osiagnigcia okreslonych celow (ryzyko jako niepewno$¢ zwiazana z wynikami
okreslonych decyzji);

2) druga grupa zwraca uwage na informacyjny charakter przyczyn powstawa-
nia ryzyka (ryzyko oznacza, ze w skutek niepelnej informacji podejmowane sa
decyzje, ktore nie sa optymalne z punktu widzenia przyjetego celu);

3) trzecia grupa konkretyzuje zasadnicze przejawy ryzyka w dziatalno$ci pod-
miotéw gospodarczych (ryzyko jako niepewno$¢ co do rozktadu prawdopodo-
bienstwa przysztego dochodu);

4) czesto mozna tez si¢ spotka¢ z definicjami utozsamiajacymi ryzyko z jego
probabilistycznymi lub statystycznymi miarami (ryzyko jako odchylenie standar-
dowe strumieni pieni¢znych netto generowanych przez dany podmiot gospodar-

czZy).

Przystepujac do okreélenia istoty ryzyka w zarzadzaniu zasobami ludzkimi®
nalezy przyja¢ zalozenie, ze nie chodzi tu o ryzyko wynikajace z mozliwosci po-
jawienia si¢ niepozadanych zdarzen, zwiazanych z wykonywanymi przez pracow-
nika obowiazkami, ktore prowadza do powstania niekorzystnych skutkéw zdro-
wotnych (np. ryzyko wystapienia wypadku przy pracy, choroby zawodowej)’, ale
o ryzyko wynikajace ze sposobu realizacji procesu zarzadzania zasobami ludzki-
mi. Ponizej przedstawiono wystepujace w literaturze definicje ryzyka w dziatal-
nosci personalnej firmy.

A. Lipka upatruje przyczyng powstania ryzyka personalnego w organizacji
w btedach popelionych w procesie zarzadzania personelem w organizacji. Uwa-
za, ze jest to rodzaj ryzyka mikroorganizacyjnego i mikrospotecznego. Wedlug
autorki ryzyko personalne jest zwigzane z angazowaniem si¢ w warun-
kach niepewno$ci w dziatania dotyczace personelu, ktére moga zakonczy¢ sig
niepowodzeniem. Ryzyko personalne zwiazane jest z niemozliwoscia stwierdze-
nia, czy w okreslonym przypadku dzialania skierowane na odpowiednie uksztalto-
wanie zasobdw ludzkich przyniosa rezultaty zgodne z realizowana strategia per-
sonalng firmy (Lipka, 2002, s. 24).

P. Bochniarz i K. Gugata (2005, s. 98) uwazaja, ze ryzyko personalne moze
by¢ wywolane przez pojedynczego pracownika oraz przez system zarzadzania
personelem. Wedhug nich ryzyko personalne jest to ryzyko strat finanso-
wych wynikajacych z ludzkiej niedoskonalosci (btedy wynikajace z niedostatkow
wiedzy, umiej¢tnosci, wiasciwych predyspozycji, swiadome lamanie przez pra-

? Terminy pokrewne to: ryzyko w dzialalnosci personalnej firmy, ryzyko personalne, ryzyko ka-
drowe.

* Ryzyko zawodowe, to prawdopodobienstwo wystapienia zagrozen oraz ich skutkéw dla zdro-
wia lub zycia pracownikow w postaci chorob zawodowych 1 wypadkow przy pracy (Bizon-Gorecka,
2001, s. 63).
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cownikow prawa lub regulacji wewnatrzfirmowych), a takze niedoskonatosci pro-
cesOw zarzadzania nimi.

Negatywne skutki ryzyka personalnego dostrzegaja tez R. Rutka i M. Czerska,
ktorzy definiuja ryzyko personalne jako funkcj¢ prawdopodobienstwa wy-
stapienia negatywnego zdarzenia na skutek podjetych decyzji personalnych (za-
rowno subiektywnych, jak i wymuszonych warunkami) oraz skali negatywnych
skutkéw owego zdarzenia dla prawidlowego funkcjonowania organizacji (Rutka
i Czerska, 2006, s. 201).

Podsumowujac, na potrzeby artykutu przyjgto, ze ryzyko w zarzqdza-
niu zasobami ludzkimi jest okreSlone przez stopien zmiennosci lub nie-
pewnos$¢ osiagnigcia zamierzonego wyniku podjetej decyzji personalnej i moze
by¢ traktowane jako zagrozenie dla ilosciowego i jakosciowego rozwoju firmy.

3. Etapy procesu zarzadzania ryzykiem personalnym

W warunkach coraz wigkszej zlozonosci i niepewnos$ci otoczenia tym bardziej
jest zasadne stosowanie w przedsigbiorstwie ukierunkowanego postgpowania z ry-
zykiem, czyli zarzadzania ryzykiem. Zarzadzanie ryzykiem personalnym ma na
celu z jednej strony uniknigcie lub ograniczenie niekorzystnych z punku widzenia
celow firmy decyzji personalnych, a z drugiej — uczynienie decyzji personalnych
bardziej skutecznymi i efektywnymi.

Proces zarzadzania ryzykiem personalnym obejmuje nastgpujace etapy: identy-
fikacje ryzyka, oszacowanie ryzyka, sterowanie ryzykiem oraz monitoring i kon-
trolg ryzyka (tablica 2).

Tablica 2

Metody i techniki wspomagajace proces zarzadzania ryzykiem personalnym w firmie®

zarlzre;lczilsnia Funkcje (dziatania) w procesie Metody i techniki wspomagajace
ryzykiem zarzadzania ryzykiem zarzadzanie ryzykiem personalnym
1. 1.1. Ustalenie miejsc powstawania — Katalog czynnikoéw ryzyka
Identyfikowanie | ryzyka w procesie zarzadzania — Analiza profilowa
i analiza personelem — System wczesnego ostrzegania
ryzyka 1.2. Calosciowe ustalenie — Metoda wyréwnywania ryzyka

czynnikow ryzyka — Opisowa ocena ryzyka

1.3. Jako$ciowe porzadkowanie Metody heurystyczne

czynnikow ryzyka Analiza SWOT

— Listy kontrolne (macierz ryzyka)

* Inny ukfad metod i technik stosowanych w procesie zarzadzania ryzykiem (z punktu widzenia
stopnia zaangazowania i czgstotliwosci ich zastosowania) wyroznia C.L. Pritchard (2001, s. 49).
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cd. tablicy 2

zarz:ziczzsnia Funkcje (dzialgnia) w ‘procesie Metody 1 techniki wspomagajace
ryzykiem zarzadzania ryzykiem zarzadzanie ryzykiem personalnym
1.4. Stwierdzenie mozliwych — Metody poziomu strategicznego
nastepstw — metody planéw alternatywnych
1.5. Identyfikacja podmiotow (scenariusze, prognozy, gry
dotknigtych ryzykiem kierownicze, techniki
1.6. Ustalenie prawdopodobienstwa optymalizacyjne)
zaistnienia zdarzenia i jego — metody finansowe (techniki
konsekwencji wskaznikowe i punktowe,
techniki inwestycyjne)
— Metody poziomu operacyjnego

— metody badan operacyjnych
(drzewa decyzyjne, techniki
sieciowe, algorytm simpleks,
teoria kolejek)

— metody statystyczne (analizy:
wrazliwosci, korelacji,
prawdopodobienstwa,
przyrostow, odchylenia
standardowego, histograméw)

— metody symulacyjne

— Metody socjopsychologiczne

(wywiad, ankieta)

2. Ocena 2.1. Analiza ilo$ciowa ryzyka — System oceny ryzyka (macierz
(oszacowanie) personalnego: oceny prawdopodobienstwa
ryzyka — ustalenie mozliwych alternatyw i skutkéw ryzyka)

i analiza naktadow i kosztow
poszczegdlnych wariantow

— warto$ciowanie czynnikoéw
ryzyka

— Wyznaczenie granic
dopuszczalnosci dla czynnikow
ryzyka

— kwalifikacja zastosowania
mozliwych alternatyw do
opanowania ryzyka

2.2. Analiza jakosciowa czynnikow

ryzyka:

— selekcja czynnikow ryzyka

— kategoryzacja czynnikow ryzyka

— Metody modelowania ryzyka

— Metody wskaznikowe i punktowe’

— Metody testowania zatozen

— Metody heurystyczne (analogia,
metoda ekspercka)

— Metody statystyczne (rachunek
prawdopodobienstwa, statystyka
matematyczna, metody
kategoryzacji, analiza warto$ci
granicznych, analiza preferencji,
rangowania, punktacji)

— Metody badan operacyjnych
(drzewo decyzyjne, technika
PERT, programowanie liniowe,
dynamiczne, drzewa bledow,
macierze decyzyjne)

> W grupie technik wskaznikowych stosowane sa wskazniki m.in. poziomu i dynamiki zjawisk,
struktury i natgzenia, oceny sprawnosci, zaktocen i odchylen, syntetyczne i analityczne.
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cd. tablicy 2

Proces
zarzadzania
ryzykiem

Funkcje (dzialania) w procesie
zarzadzania ryzykiem

Metody i techniki wspomagajace
zarzadzanie ryzykiem personalnym

— Metody analizy strategicznej
(scenariusze, mapa grup
strategicznych, analiza Portera,
metody portfelowe, analiza KCS)

— Metody symulacyjne

— Metody ekonometryczne

— Badanie sprawozdan
finansowych

— Kalkulator ekspozycji (narazenia)

— Lista monitoringowa

— System wczesnego ostrzegania

3. Sterowanie

3.1. Ustalenie priorytetow

— Zmniejszanie dziatalnosci

ryzykiem 3.2. Wybdr narzedzi (metod) o wysokim stopniu ryzyka
eliminujacych lub ograniczajacych — Zwigkszanie $rodkow ostroznosci
oceniane ryzyko (antycypacja — Finansowanie ryzyka
i eliminacja ryzyka) — Wewngtrzna redukcja ryzyka
3.2. Proponowanie zabiegéw — Strategiczna karta wynikow
kompensacyjnych

4. Kontrola 4.1. Sprawdzenie i ocena ex post — Metody finansowe

i monitoring skutkow podjetych dziatan — Metody statystyczne

ryzyka 4.2. Monitorowanie zmian — Metody badan operacyjnych

W otoczeniu i wngtrza firmy

4.3. Nowe uformowanie procesu
zarzadzania ryzykiem —

w przypadku blednej decyzji

4.4. Reagowanie na zmiany
wychodzace poza zatozone granice
(dzialania prewencyjne)

— Controlling personalny

— System wczesnego ostrzegania
— Przeglad ryzyka personalnego
— Audyt ryzyka personalnego

Zrédto: Tyranska, Walas-Trgbacz, 2007, s. 221.

Identyfikacja ryzyka personalnego wyznacza obszar wystgpowania
zagrozen dla prawidlowego realizowania procesu zarzadzania zasobami ludzkimi.
W efekcie ten etap procesu zarzadzania ryzykiem personalnym sprowadza si¢ do
okreslenia, jakiego rodzaju zdarzenia moga by¢ przyczyna powstania negatywnych
skutkow podejmowanych decyzji personalnych. Istotna sprawa dla prawidlowego
rozpoznania ryzyka jest stosowanie wczesniej usystematyzowanych sposobow jego
rozpoznania i identyfikacji. Przykladem takiego rozwiazania jest tzw. katalog czynni-
kow ryzyka personalnego (zob. tablica 3). Mieszcza si¢ w nim uporzadkowane we-
dhug kryterium funkcjonalnego zestawienia ewentualnych zagrozen, ktdre moga sig
pojawi¢ w trakcie realizacji poszczegolnych funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi.
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Tablica 3

Katalog czynnikow ryzyka w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Obszary ryzyka
personalnego

Symptomy ryzyka personalnego

1. Ryzyko rekrutacyjne (Rr)

ryzyko btednego
oszacowania potrzeb
personalnych (pod
wzgledem ilosciowym
i jakosciowym)

niemozliwo$¢ realizacji celow firmy

brak specjalistow

pogorszenie si¢ wynikow finansowych firmy
wzrost kosztow pracy

ryzyko blednego do-
boru zrédet i metod
rekrutacji

brak okreslonych standardow dla stanowisk pracy (opisy sta-
nowisk pracy)

decyzje podjete na podstawie niewystarczajacych informacji,
zawartych w dokumentach aplikacyjnych

dokonania ztego wyboru kandydata

dotarcia do zbyt matej liczby lub do nieodpowiednich kandy-
datow,

brak doptywu tzw. ,$wiezej krwi” 1 nowej wiedzy i po-
mystow,

konflikty migdzy pracownikami

ryzyko niepra-
widlowego wprowa-
dzenia pracownika do
pracy i spotecznosci

wydtuzony okres adaptacji zawodowe;j

brak znajomosci obowiazkoéw i uprawnien, zakresu odpowie-
dzialnosci na zajmowanym stanowisku,

niska efektywnos¢ pracy

brak zrozumienia zasad i regul pracy przyjetych w organizacji
konflikty

2. Ryzyko ewaluacyjne (Re)

ryzyko braku spdj-
nosci pomigdzy cela-
mi ocen a celami
firmy 1 realizowanag
polityka personalna

zle dobrane metody ocen

zle dobrane kryteria ocen

nieprawidtowo ustalona czgstotliwo$¢ ocen
bledy w ustaleniu podmiotu ocen
nieprawidtowe wykorzystanie wynikow ocen

ryzyko utraty funkcji
przez system ocenia-
nia

system ocen traci swoj potencjal motywacyjny z powodu bra-
ku poinformowania pracownikéw o celach ocen i braku infor-
macji zwrotnej o ich wynikach

firma traci mozliwo$¢ korygowania zachowan pracownikow
powstanie konfliktow

pojawienie si¢ bledow w ocenie, ktére dzialaja demotywujaco
na pracownikow, sa podstawa do podejmowania bigdnych de-
cyzji personalnych
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cd. tablicy 3

Obszary ryzyka
personalnego

Symptomy ryzyka personalnego

— ryzyko btednego

oszacowania czestotli-

wosci przeprowadza-
nia ocen

— zbyt czgste ocenianie dziata stresogennie na pracownikow

— w krotkich przedziatach czasu trudno jest zaobserwowaé zmia-
ny w zachowaniach pracownikow, cechach osobowych, efek-
tach ich pracy, kwalifikacjach

— zbyt rzadkie ocenianie rodzi ryzyko niewiedzy pracownika
o prawidlowos$ci jego dziatan, grozi wystapieniem konfliktow

— ryzyko zlego doboru
metod oceny

— uzyskanie informacji nieadekwatnych do celow ocen

— brak profesjonalizmu w przeprowadzaniu ocen

— mozliwosci wystapienia konfliktow

— nadmierne koszty

— prowadzi do przeszacowania lub niedoszacowania rzeczywiste-
go potencjatu ludzkiego,

— ryzyko blednego do-
boru kryteriow oce-
niania pracownikow

— rozejscie si¢ wymagan stanowiska i kryteriow oceny pracow-
nika

— bledne okreslenie miernikow efektywnosci pracy

— trudno$ci i1 bledy w pomiarze cech osobowych wilasciwych dla
danego stanowiska pracy

— nadmierna liczba kryteriow (koszt, stres)

— zbyt okrojona liczba kryteriow (niepelna informacja o pracow-
niku)

— niepoinformowanie pracownikow o kryteriach ocen moze po-
wodowa¢ niezrozumienie celéw ocen i dziata¢ stresogennie

— ryzyko blednego do-
boru podmiotu oceny

— im mniej podmiotdw uczestniczy w ocenie, tym mniejszy
obiektywizm tej oceny

— im wigcej podmiotdOw uczestniczy w ocenie, tym wyzszy jej
obiektywizm oraz wyzsze koszty

— mozliwo$¢ wystapienia biedu aureoli, promieniowania emocji,
pobieznoséci ocen, sytuacyjnosci ocen (punkt widzenia
zwiazany ze wspoOtpraca)

— mozliwo$¢ wywolania konfliktow

— mozliwo$¢ obnizenia motywacji

— ryzyko niepra-
widlowego wykorzy-
stania wynikow ocen
w roznych obszarach
zarzadzania zasobami
ludzkimi — ryzyko
podjecia blednych
decyzji personalnych

1) Bledne decyzje w zakresie rekrutacji:

— subiektywna ocena podczas rozmowy kwalifikacyjnej

— dokonanie oceny kandydatéw wynikajacej z uprzedzen
i stereotypoéw

2) Bledne decyzje w zakresie motywowania pracownikow:

— pomijanie w ocenie bodzcow pozaptacowych, ktore moga
stanowi¢ wazny motywator (np. prestiz, szacunek spotecz-
ny)

— rozbiezno$¢ interesdw oceniajacych (przelozony ocenia pra-
cownika, a nastgpnie pracownik ocenia przetozonego)




166

Matgorzata Tyrariska

cd. tabeli 3

Obszary ryzyka
personalnego

Symptomy ryzyka personalnego

3) Bledne decyzje w zakresie szkolenia pracownikow:
— przekonanie, ze wszyscy pracownicy, ktorzy uzyskali nizsza
oceng, nie zashuguja na szkolenie
— traktowanie szkolen wylacznie jako nagrody dla najlep-
szych pracownikow, nie dla najbardziej potrzebujacych
4) Bledne decyzje w zakresie zwalniania pracownikow:
— oceny nie zawsze sa sprawiedliwe i uzasadnione (konflikt
migdzy pracownikiem a pracodawca)
— brak uzasadnienia negatywnej oceny pracownika,
— brak identyfikacji potencjalu pracy i skupianie si¢ na
stabosciach
— nadmierna fluktuacja

3. Ryzyko interweniowania w rozwdj pracownika (Rro)

— ryzyko btednego
okreslenia potrzeb
szkoleniowych

— nieosiagnigcia korzys$ci, jezeli zostana podjgte biedne decyzje
dotyczace alokacji $rodkéw i inwestowania w kapital ludzki
(wybor niecodpowiednich pracownikdéw), niezgodne z celami
firmy i z subiektywnymi odczuciami samych pracownikow

— pomijanie szkolen w sytuacji wprowadzania nowych metod
pracy, nowych rozwiazan organizacyjnych, co wywoluje tzw.
opor przed zmianami (wynika on z niezrozumienia przez pra-
cownikéw tych decyzji, nieche¢ w ich stosowaniu w stosowa-
niu nowych rozwiazan)

— ryzyko blednego za-
projektowania kon-
cepcji szkolenia (me-
tody, tres¢, warunki,
trenerzy)

— nieodpowiednia realizacja szkolenia, wynikajaca z niewtasci-
wych warunkéw, w ktorych przeprowadzane jest szkolenie
oraz niedostatecznych kwalifikacji trenerdw,

— przerzucenie na pracownikow calkowitej odpowiedzialnosci za
podnoszenie kwalifikacji i kosztow szkolenia

— brak nabycia przez pracownikéw pozadanych kwalifikacji, lub
brak poprawy metod pracy

— brak wzrostu efektywno$ci pracy

— straty finansowe

— ryzyko biednych
awansow

— nieradzenie sobie z obowiazkami na nowym stanowisku,
— powielanie tych samych metod dziatania

— ograniczona ilo$§¢ pomyslow i usprawnien

— konflikty

— ryzyko utraty specja-
listow

— utrata przez firmg potencjalu wiedzy, ktéry posiadaja
— utrata klientow

— ryzyko braku zwrotu
z inwestycji w roz-

— straty finansowe, wywotane z jednej strony poniesieniem
nakladow na szkolenia pracownikéow i brakiem zwrotu z tych
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Obszary ryzyka
personalnego

Symptomy ryzyka personalnego

woj potencjatu kwali-
fikacyjnego pracowni-
kow

inwestycji — z drugiej strony (np. w postaci: poprawy wydaj-
nosci pracy, wynikow finansowych firmy, pozyskania nowych
klientéw, wzrostu udziatu firmy w rynku, powstawania inno-
wacji)

4. Ryzyko motywacyjne (Rm)

ryzyko zastosowania
nieodpowiednich mo-
tywatorOw w stosun-
ku do oczekiwan
pracownikow

— brak doktadnego rozpoznania hierarchii potrzeb i oczekiwan

pracownikow

— brak dostosowania czynnikow motywacyjnych do specyfiki

stanowiska pracy

— brak utozsamiania si¢ pracownikow z firma i jej celami

— zle dobrane sposoby partycypacji pracownikow w zarzadzaniu
firma

— nadmierna fluktuacja

ryzyko braku zalez-

nosci pomigdzy efek-
tywnoscia pracy

a wysokoscia wyna-

grodzenia

— nieuwzglednianie sytuacji finansowej firmy

— Zle dobrane formy ptac,

— nieprawidlowa struktura wewngtrzna placy

— nieprawidlowe relacje wynagrodzen pomigdzy stanowiskami
pracy

— spadek wydajnosci i jakosci pracy

— wysokie koszty

ryzyko oporu lub
nadmiernej, destruk-
cyjnej rywalizacji

o profity

— ,niezdrowa” rywalizacja migdzy pracownikami
— konflikty

5. Ryzyko derekrutacyjne (Rd)

ryzyko powstania

u pracownikow
ciagtych obaw o bez-
pieczenstwo zatrud-
nienia

— odchodzenie specjalistow

— demotywacja pracownikéow i spadek wydajnosci pracy
— fluktuacja

— utrata klientow

— konflikty

ryzyko btednego
wskazania 0s6b do
rekrutacji

— brak, lub nie precyzyjne kryteria kwalifikowania pracownikow
do zwolnienia
— utrata specjalistow, a przez to wiedzy, ktora posiadaja

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie: Rutka, Czerska, 2006, s. 200-205.
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Oszacowanie poziomu ryzyka personalnego umozliwia doko-
nanie analizy warto$ciujacej poszczegolnych rodzajow ryzyka personalnego. Re-
zultatem tej analizy jest ustalenie poziomu prawdopodobienstwa wystapienia ne-
gatywnego zjawiska oraz rozmiaru strat, ktore moze ono wywotaé. Catkowite ry-
zyko procesu zarzadzania zasobami ludzkimi (Rzzl) stanowi iloczyn ryzyka re-
krutacyjnego (Rr), ryzyka ewaluacyjnego (Re), ryzyka interweniowania w rozwoj
pracownika (Rro), ryzyka motywacyjnego (Rm) i ryzyka derekrutacyjnego (Rd)°.

Powyzszy wskaznik obrazuje uswiadamiany przez badanych poziom ryzyka
dla wskazanych negatywnych zjawisk w réznych obszarach zarzadzania zasobami
ludzkimi. Takie dziatania umozliwig poréwnanie poziomu ryzyka w poszczegol-
nych latach lub poréwnanie sposobu realizacji funkcji personalnej i zwiazanego
z nig ryzyka pomigdzy poszczegélnymi oddziatami tej samej firmy lub migdzy
firmami.

Sterowanie ryzykiem personalnym umozliwia ustalenie prioryte-
towych dziatan eliminujacych lub ograniczajacych oceniane ryzyko, a w konse-
kwencji usprawniajacych realizacj¢ procesu zarzadzania personelem w danej fir-
mie.

Na tym etapie procesu zarzadzania ryzykiem personalnym wykorzysta¢ mozna
strategiczng kart¢ wynikéw. Argumenty przymawiajace za jej zastosowaniem sg
nastgpujace: metoda ta stanowi system pomiaru, ktéry pozwala ocenié istote
dziatalnosci personalnej z punktu widzenia strategii firmy, zawiera najwazniejsze
z punktu widzenia celéw strategicznych firmy miary, pomigdzy ktdrymi wyste-
puja zwiazki przyczynowo-skutkowe. Metoda ta wskazuje na potrzebg podjgcia
dziatan naprawczych w wybranych obszarach polityki personalnej firmy, informu-
je o przyszlych dokonaniach firmy w zakresie realizacji zadan personalnych.

W strategicznej karcie wynikéw opracowanej dla calej firmy mozna w po-
szczegblnych perspektywach odnalez¢ wskazniki wlasciwe dla pomiaru efektyw-
nos$ci zarzadzania zasobami ludzkimi przeprowadzanej przez pryzmat oceny reali-
zacji strategii firmy. Wykorzystanie strategicznej karty wynikow w procesie stero-

® W celu oszacowania poziomu ryzyka personalnego postuzy¢ mozna si¢ metoda standardowej
oceny ryzyka (Rutka, Czerska, 2006, s. 205). Realizacja tej metody obejmuje: okre$lenie glownych
mozliwych zdarzen ryzykownych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, szacowanie prawdopodobien-
stwa wystapienia poszczeg6élnych zjawisk, ocena skutkow tych zjawisk, iloczyn obydwu wielkos$ci
i ustalenie ostatecznej oceny poziomu ryzyka personalnego. Dla kazdego zidentyfikowanego praw-
dopodobienstwa nalezy — w drodze odrgbnej analizy — oceni¢ wplyw potencjalnych skutkow jego
wystapienia. Skutki te nalezy oceni¢ w aspekcie ilosciowym i jako$ciowym. Stosujac proponowana
metodg, respondenci szacuja indywidualnie prawdopodobienstwo wystapienia kazdego negatywnego
zdarzenia (NZ) i skalg jego skutkow (OS). Nastgpnie oblicza si¢ $rednie wielkoéci z indywidual-
nych szacunkow oraz poziom ryzyka (PR) dla kazdego negatywnego zdarzenia, ktory stanowi ilo-
czyn prawdopodobienstwa wystapienia kazdego negatywnego zdarzenia (NZ) i skali jego skutkow
(OS). Nastegpnie poddaje si¢ charakterystyce obliczony poziom ryzyka: do 0,1 — maty poziom ryzy-
ka (M), 0,1-0,5 — sredni poziom ryzyka (S), ponad 0,5 — wysoki poziom ryzyka (W).

Szerzej t¢ metod¢ oceny ryzyka zawodowego opisuje J. Bizon-Gorecka. Autorka przedstawia
takze przeglad innych metod oceny ryzyka zawodowego (2001, s. 65-70).



Rola systemu informagji kadrowej w zarzqdzaniu ryzykiem personalnym 169

wania ryzykiem personalnym umozliwi usprawnienie realizacji dzialah w obsza-
rze zarzadzania zasobami ludzkimi oraz zapewni skuteczniejsza realizacje strate-
gii firmy.

Monitoring i kontrola ryzyka personalnego stanowi ostatni
etap procesu zarzadzania ryzykiem. Polega ona na stalym monitorowaniu otocze-
nia firmy oraz jej sytuacji wewnetrznej w celu identyfikacji nowych zrodet za-
grozen dla realizacji skutecznego zarzadzania zasobami ludzkimi oraz na przygo-
towaniu odpowiednich dziatan prewencyjnych.

Monitoring personalny obejmuje swym zakresem wiele zagadnien, ale przede
wszystkim skupia swa uwage na nastgpujacych kwestiach: outplacement, monito-
ring osiagni¢¢ pracownikdéw, monitoring kierownictwa, monitoring zachowan pra-
cownikow w trakcie pracy, monitoring rynku pracy’.

4. Struktura systemu informacji kadrowej
wspomagajacego proces zarzadzania ryzykiem personalnym

Do elementéw systemu informacji kadrowej nalezy zaliczy¢®: zbiory informa-
cji (bazy danych), nadawcdéw informacji, odbiorcéOw informacji, kanaty przeptywu
informacji oraz $rodki techniczne’.

Otoczenie

Otoczeniem systemu informacji kadrowej nazywa si¢ zbidr sktadnikow nie na-
lezacych do systemu, znajdujacych si¢ poza nim i wywierajacych wptyw na jego
funkcjonowanie. Pomigdzy SIK a jego otoczeniem zauwaza si¢ sprzgzenia zwrot-

7 Monitoring realizuje zadania ostrzegawcze, wspomagajace proces podejmowania decyzji. Do
tych zadan system monitoringu przedsigbiorstwa wykorzystuje elementy kontroli (analize wykona-
nia planu), ktéra to jest prowadzona na najwyzszym szczeblu zarzadzania. System monitoringu nie
jest uznawany za system zarzadzania przedsigbiorstwem, mozna go okres$li¢ jako narzedzie czy sys-
tem diagnostyczny (Hejduk, 1998, s. 15).

8 Zasadniczo systemy te dzieli si¢ na trzy grupy (Suchodolski, 2000, s. 203-204):

—systemy informacyjno-ewidencyjne — ich zadaniem jest gromadzenie (w posta-
ci standardowych zapisow), przechowywanie (w uporzadkowanych zbiorach) i udostgpnianie w po-
zadanym zakresie i formie danych dotyczacych okreslonych faktow i obiektow,

—systemy informacyjno-wyszukiwawcze sa funkcjonalnie wyodrgbnionymi pod-
systemami systeméw informatycznych, przeznaczonymi do zautomatyzowanego wyszukiwania in-
formacji przechowywanych w pamigci masowej w postaci odpowiednio zredagowanych zapisow,

— systemy informacyjno-decyzyjne sa przeznaczone do zbierania i przetwarzania
informacji pod katem wyboru decyzji; wérdd tej grupy systemow wyrdznia si¢ systemy typu do-
radczego, ktore przygotowuja jedynie alternatywne warianty decyzji, pozostawiajac ostateczny wy-
bor decyzji optymalnej uzytkownikowi, oraz systemy typu optymalizacyjnego, ktére dokonuja takze
wyboru decyzji koncowej zgodnie z przyjetymi kryteriami optymalnosci.

Omowienia elementéw systemu informacji personalnej dokonano za: (Suchodolski, 2000,
s. 203-204).
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ne, ktore powoduja oddzialywanie jednego systemu na drugi, w ten sposob, ze
reakcje jednego elementu, przekazywane za posrednictwem jego wyjs¢, beda bo-
dzcami dla drugiego elementu, odbieranymi za posrednictwem jego wejs¢. Wejs-
cia 1 wyjscia informacyjne (tzw. strumienie informacyjne) wiazg SIK z jego oto-
czeniem za posrednictwem sprzg¢zen informacyjnych. Podstawowymi strumienia-
mi informacji wejsciowych SIK sa wielkosci zadane (normy sterujace), tj. wszel-
kie normy stosowane w procesie planowania kadr. Zrodta powstawania tych in-
formacji sa usytuowane zar6wno wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji (Kowal-
czyk, 2002, s. 280).

Do zewngtrznych zrodet pozyskiwania niezbednych informacji
kadrowych zaliczy¢ nalezy regulacje i przepisy zewngtrzne zwiazane z sytuacja
pracy (szczegolnie Kodeks pracy i rozporzadzenia wykonawcze, ustawa o zwiaz-
kach zawodowych, ustawa o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz inne ustawy, roz-
porzadzenia i1 przepisy wykonawcze, dotyczace kwestii zatrudniania i wynagra-
dzania pracownikow). Za pomoca tych aktéw normatywnych jednostki i organy
otoczenia oddziatuja na dang organizacj¢. Naleza do nich os$rodki wtadzy ustawo-
dawczej, administracja rzadowa i terenowa oraz centrale zwiazkowe. Ponadto do
zewngtrznych strumieni informacji wejsciowych SIK zaliczy¢ nalezy informacje
o zmianach nastepujacych w otoczeniu organizacji. Zrodtami tych informacji sa
np. publikacje instytutéw badania koniunktur, dzienniki, czasopisma fachowe
z danej branzy, §rodki masowego przekazu, materialy z konferencji naukowych,
opinie klientéw firmy.

Natomiast do wewnegtrznych strumieni informacji wejsciowych
SIK mozna zaliczy¢: akta osobowe pracownikow zawierajace informacje o ich
personaliach, dokumenty opisujace przebieg i wyniki pracy oraz kwalifikacje pra-
cownikow (arkusze ocen pracowniczych, opinie i referencje, Swiadectwa kwalifi-
kacyjne, inwentarze kwalifikacji itd.), regulacje, przepisy i procedury wewnatrz-
organizacyjne, schematy struktur organizacyjnych, dotyczace realizacji funkcji
personalnej w firmie (np. opisy stanowisk pracy, regulaminy pracy, uklady zbio-
rowe pracy, zasady przeprowadzania doboru na wakujace stanowiska, przyjety
system ocen okresowych, plany kadrowe itd.), a takze prognozy w zakresie
krotko- 1 dtugookresowych celéw 1 zadan organizacji.

Podstawowymi strumieniami informacji wyjsciowych SIK sa wielko$ci uzy-
skane i regulujace (Kowalczyk, 2002, s. 282). Do wielkosci uzyskanych zalicza
sig: raporty, sprawozdania dotyczace istniejacego stanu kadrowego organizacji,
np. stan zatrudnienia, struktur¢ kwalifikacyjna, zawodowa i wiekowa pracowni-
kow, typowe zachowania i osiagni¢cia pracownikow, stopien wykorzystania kwa-
lifikacji na poszczegodlnych stanowiskach pracy. Wielkosci te charakteryzuja wy-
niki takich proceséw kadrowych, jak: dobor, rozwoj i motywowanie kadr oraz de-
rekrutacj¢ pracownikow.

Do wielko$ci regulujacych mozna zaliczy¢ informacje o odchyleniach od po-
dejmowanych decyzji, istniejacych obecnie i przewidywanych w przysztosci.
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Oznacza to, ze w SIK wykorzystywany jest zarowno mechanizm sprzgzenia
zwrotnego, jak 1 wyprzedzajacego. Zapewnia to odpowiednio wczesniejsze wy-
krywanie przez system odchylen na podstawie poréwnania przewidywanych sta-
néw odpowiednich proceséow kadrowych.

Zatem system informacji kadrowej uzna¢ mozna za zintegrowany system, za-
pewniajacy dostarczanie informacji niezbgdnych do podejmowania racjonalnych
decyzji kadrowych, posiadajacy jasno sprecyzowane cele i strukturg, tworzony
zgodnie z celami przyjetymi przez firme oraz wynikajacymi z nich zadaniami dla
strategii personalnej modyfikowanymi stosownie do zmian zaobserwowanych
W otoczeniu organizacji.

Zbiory informacji (bazy danych)

Funkcjonowanie przydatnego w zarzadzaniu zasobami ludzkimi systemu infor-
macyjnego wymaga zidentyfikowania zbioru mozliwych do podjecia decyzji me-
nedzerskich. Decyzje te w obszarze zasobow ludzkich obejmuja nastepujace za-
gadnienia: ustalanie aktualnych i przysztych potrzeb kadrowych, wybdr zrodet re-
krutacji pracownikow, ustalenie sposobu przeprowadzenia selekcji pracownikow,
wybor form i metod szkolenia pracownikow, doskonalenie systemu wynagradza-
nia i oceniania pracownikow, ustalenie zasad awansu.

Uwzgledniajac przedstawiona specyfikacje decyzji kadrowych SIK powinien
zapewni¢ menedzerom niezbg¢dne informacje (dane opisujace kadre organizacji,
procedury postgpowania w obszarze funkcji personalnej), umozliwiajace sprawne
podejmowanie trafnych decyzji kadrowych, ograniczajac w ten sposob mozliwos¢
pojawienia si¢ ryzyka w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi (tablica 4).

Tablica 4
Strategiczne i operacyjne informacje personalne
Obszgr zastost.).wama Przyktadowe informacje
informacji
Strategiczne informacje personalne
Planowanie — dane dotyczace zwigkszenia liczby pracownikow — mozliwe przy-
zasobow ludzkich czyny: rekrutacja, przeniesienia,

— informacje o zmniejszeniu liczby pracownikow — mozliwe przyczy-
ny: przeniesienia, przej$cie na emeryturg, zrezygnowanie z pracy,
wczesniejsza emerytura,

— dane na temat form zatrudniania pracownikow: zatrudnianie pra-
cownikéw kontraktowych, zatrudnianie pracownikéw poza firma
(np. ludzie pracujacy w domu dzigki wykorzystaniu poczty elektro-
nicznej), zastosowanie pracy zmianowej, zatrudnianie wigkszej licz-
by pracownikow w niepelnym wymiarze godzin,
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cd. tablicy 4

Obszar zastosowania

Przyktadowe informacje

informacji
— informacje dotyczace wykorzystania pracownikow,
— przetestowanie skutkéw przesunigcia niektérych czynnosci w czasie

i przeanalizowanie ich wptywu na profil zatrudnienia,
monitorowanie zmian w wydatkach przeznaczonych na wynagro-
dzenia i inne $wiadczenia pracownicze,
prognozowanie przysztych wymagan co do liczby pracownikow,
zsynchronizowanie rekrutacji pracownikow zatrudnionych na czas
okreslony i nieokre§lony z prognozowanym nakladem pracy,
planowanie budzetu pracowniczego na podstawie przewidywanych
pozioméw dziatalnosci,
kontrolowanie budzetu pracowniczego.

Ksztaltowanie informacje o planowanych zadaniach i wymaganych do ich wyko-

kompetencji nania kwalifikacjach,
dane na temat wymaganych profili kwalifikacyjnych,
lista pracownikéw odpowiadajacych opracowanym profilom kwalifi-
kacyjnym.

Zarzadzanie ustalenie $ciezek kariery,

kariera monitorowanie postgpow poszczegdlnych pracownikoéw i pordwna-
nie wynikéw tych analiz z ocena wymagan firmy opracowana
przez modele planowania zasoboéw ludzkich oraz z danymi dostar-
czanymi przez system zarzadzania przez efekty.

Zarzadzanie prognoza przysztych kosztow wynagrodzen na podstawie zatozen

wynagrodzeniami dotyczacych liczby pracownikéw, awanséw i poziomoéw plac,

analizowanie propozycji podwyzek wynagrodzen na tle budzetu

i obliczanie kosztow dodatkowej placy uzaleznionej od efektow,
analizy 1 raporty na temat $redniego wynagrodzenia lub zrdéznico-
wania ptac pod wzgledem stanowisk pracy, stazu, poziomu wy-
ksztalcenia,

informacje na temat najnizszego wynagrodzenia oraz wysokosci od-
chylen konkretnego wynagrodzenia od ptacy docelowej dla danego
stanowiska pracy,

administrowanie przegladami ptacowymi, tworzenie nowych formu-
larzy przegladowych.

Operacyjne informacje personalne

Akta osobowe

dane osobowe (np. wiek, stan cywilny, kontakty, adresy),

historia zatrudnienia po rozpoczgciu pracy w firmie, lacznie ze
szczegdtami na temat przeniesien, awansOw i zmian zawodu,
lista kwalifikacji, umiejgtnosei 1 kompetencji, jakie posiada pracownik,
dane dotyczace wyksztalcenia i szkolen, wraz ze szczegétami do-
tyczacymi kursow i osiagnigtych wynikow (np. wyniki testow),

— dane dotyczace wynagrodzenia i zmian w wynagrodzeniu pracownika,
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cd. tablicy 4

Obszar zastosowania

Przyktadowe informacje

informacji
— dane na temat oceny efektow pracy pracownika,
— informacje o nieobecnosciach, spdéznieniach, wypadkach, wyniki ba-
dan lekarskich,
— dane o podjgtych czynno$ciach dyscyplinarnych, wraz ze szcze-
gétami dotyczacymi formalnych ostrzezen i zawieszenia,
— informacje o prawie do urlopu,
— dane na temat praw emerytalnych,
— dane na temat rozwiazania umowy, wraz ze szczegétami do-
tyczacymi ponownego zatrudnienia.
Monitorowanie — dane na temat przyczyn zwolnien pracownikow,
i kontrolowanie — dane o liczbie zwolnionych pracownikéw w danym okresie,
plynnosci — lista nowych pracownikow przyjetych w analizowanym okresie,
zatrudnienia — dane na temat wykonywanego zawodu, kwalifikacji i stazu pracy

w firmie zwolnionych pracownikow.

Spisy i audyty -
umiejetnosci -
pracownikéw -

dane na temat umiejgtnosci, kompetencji i doswiadczenia pracownikow,
informacje o wielkoséci luki w potencjale pracy,

dane na temat potrzeb rekrutacji lub szkolen pracowniczych, usta-
lonych w zwiazku ze stwierdzona luka w potencjale pracy.

Rekrutacja -

dane dotyczace kandydatow,

informacje dotyczace kosztow rekrutacji,

dopasowanie kryteriow doboru pracownikow do wymogow stano-
wisk pracy,

automatyzacja korespondencji dotyczacej rekrutacji (pisanie listow-
odpowiedzi, zaproszen na rozmowy kwalifikacyjne).

Administrowanie -
szkoleniami —

dane o opartych na kompetencjach modutach szkoleniowych,

dane na temat potrzeb szkoleniowych,

dane dotyczace standardowych i indywidualnych kurséw wprowa-
dzajacych, kontynuacji lub rozwoju programéw szkoleniowych
facznie z planami, sesjami, odpowiedzialno$cia za szkolenie, proce-
durami testowania i przygotowywania raportow o postgpach,
informacje o celach szkolenia oraz postepow i osiagnie¢ pracownikow,
informacje o wynikach przeprowadzonych szkolen i ich wplywie
na efektywno$¢ pracy,

monitorowanie wydatkow na szkolenia i poréwnanie ich z budzetem.

Kontrolowanie —
nieobecnosci

rejestracja czasu rozpoczecia i zakonczenie pracy, liczby godzin
faktycznie przepracowanych,

analiza przyczyn spoOznien,

synchronizacja tych danych z systemem ptac w celu obliczania
wynagrodzen i premii.

Zrodto: opracowanie

wlasne na podstawie: Armstrong, 2000, s. 710-716.
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Nadawcy i odbiorcy informacji kadrowych

Nabywcami 1 odbiorcami SIP sa podmioty uczestniczace w realizacji funkcji
personalnej w firmie. Konieczne jest wskazanie konkretnych podmiotéw w przed-
sigbiorstwie, odpowiedzialnych za realizacj¢ poszczegélnych dzialan w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi. Podmioty te dziataja zar6wno w otoczeniu or-
ganizacji (podmioty zewngtrzne), jak 1 wewnatrz organizacji (podmioty we-
wngtrzne).

Do pierwszej grupy, czyli podmiotow dziatajacych na zewnatrz organi-
zac]i zalicza si¢: osrodki wladzy ustawodawczej (Sejm, Senat, Prezydent), kto-
ra zatwierdza uregulowania prawne dotyczace pracownikow firm, np. Kodeks
pracy, ustawa o komercjalizacji i prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych itd.;
administracja centralna i terenowa, czyli rzad i jego agendy (np. Panstwowa In-
spekcja Pracy, Najwyzsza Izba Kontroli), wojewodowie, wojewodzkie oddziaty
agend rzadowych i urzedy; wladza sadownicza zajmujaca sig¢ orzecznictwem
prawnym w sprawach pracowniczych; centrale zwiazkowe, organizacje spoteczne
1 naukowe, wnioskujace i opiniujace rozwiazania organizacyjne w firmach; orga-
nizacje gospodarcze, np. Narodowe Fundusze Inwestycyjne; firmy zajmujace sig¢
doradztwem personalnym, wspomagajace dziatalno$¢ konkretnych przedsigbiorstw.

Natomiast wsrod podmiotéw oddziatujacych wewnatrz organizacji na
ksztalt funkcji personalnej znajduja si¢: wihasciciele lub ich reprezentanci (np. or-
gan zalozycielski w przedsigbiorstwach panstwowych), kierownicy, sztab perso-
nalny, pracownicy wraz ze swoja reprezentacja, a w szczegolnosci zwiazki zawo-
dowe.

Kanaty przeptywu informacji

Wdrozony w firmie model zarzadzania kadrami okres$la rowniez obieg doku-
mentacji kadrowej, wyznaczajac kierunki przeptywu informacji w ramach SIK.
Moze si¢ on odbywa¢ z wykorzystaniem formalnych kanaléw komunikacyjnych,
czyli np. notatek, wnioskow, komputerowych podl dialogowych, ankiet, sprawoz-
dan, protokotéw, oficjalnych komunikatéw i decyzji, a takze kanalow nieformal-
nych, np. polecen ustnych, indywidualnych konsultacji, rozméw telefonicznych,
zebran i spotkan negocjacyjnych, konsultacyjnych lub uzgodnieniowych.

Srodki techniczne przesylania i przetwarzania informagji
Najczesciej srodki techniczne przyjmuja forme tradycyjna, sklasyfikowanych

zapiséw papierowych, zapisow cyfrowych lub wykorzystuje si¢ technologi¢ infor-
matyczna (sprzgt i oprogramowanie).
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5. System informacji kadrowej jako narzedzie
wspomagajace zarzadzanie ryzykiem personalnym

Nalezy podkresli¢, ze w okresie wzrastajacej ztozonosci otoczenia funkcji per-
sonalnej system informacyjny jest narzedziem umozliwiajacym nie tylko za-
rzadzanie ryzykiem personalnym, ale takze warunkujacym sprawno$¢ realizacji
procesu zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji. System informacyjny
wspomagany systemami informatycznymi poprzez mozliwos¢ gromadzenia, prze-
chowywania i przetwarzania duzej liczby ro6znorodnych danych personalnych za-
pewnia podejmowanie bardziej racjonalnych i efektywnych decyzji personalnych,
a takze stwarza mozliwo$¢ diagnozowania systemu zarzadzania personelem
w konkretnej firmie. Postep techniczny w dziedzinie przesylania i przetwarzania
informacji personalnych prowadzi do zmian jakosciowych w samym procesie
zarzadzania zasobami ludzkimi, poniewaz umozliwia znaczne poszerzenie zakresu
analizy sytuacji personalnej, wielosci i roznorodno$ci stawianych celow, ksztatto-
wania wigkszej ilosci alternatywnych rozwiazan personalnych z punktu widzenia
celow strategicznych firmy. W tym kontekscie podstawowe zadania systemu in-
formacji kadrowej w procesie zarzadzania ryzykiem personalnym przedstawia ta-
blica 5.

W zwiazku z powyzszym mozna stwierdzi¢, ze jakos¢ decyzji podejmowanych
W procesie zarzadzania ryzykiem personalnym zalezy bezposrednio od jakosci in-
formacji personalnych, dostgpu do aktualnych i istotnych informacji personal-
nych. Bez zastosowania nowoczesnych systemow informacyjnych i narzedzi in-
formatycznych realizacja procesu zarzadzania ryzykiem jest utrudniona.

6. Zakonczenie

Zarzadzanie personelem w firmie jest obarczone duzym ryzykiem, ktére moze
by¢ przyczyna strat, w przypadku utraty pracownikow wiedzy — cennego zasobu
firmy, podjecia btednych decyzji dotyczacych alokacji $rodkéw i inwestowania
w kapitat ludzki, niezgodnych z celami firmy, ale réwniez z subiektywnymi od-
czuciami samych pracownikow. Warto podkresli¢, ze kapitat ludzki moze przy-
czyni¢ si¢ do zmniejszenia (poprzez zaniechanie dziatania, lub podjecie blednych
decyzji) wartosci innych sktadnikow kapitatu firmy. Dlatego istotne staje si¢ iden-
tyfikowanie miejsc powstawania ryzyka w procesie zarzadzania personelem oraz
mierzenie jego poziomu i okreslanie skali negatywnych skutkéw zdarzen, ktore
moga pojawi¢ si¢ w przyszlosci w wyniku podjetych biednych decyzji kadro-
wych.

Dla podniesienia sprawnosci procesu zarzadzania ryzykiem personalnym waz-
ne jest zastosowanie systemu informacji kadrowej. Wiasciwie funkcjonujacy sys-
tem informacji kadrowej to doskonate narzedzie umozliwiajace identyfikacje
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Tablica 5

Podstawowe zadania systemu informacji kadrowej w zarzadzaniu ryzykiem personalnym

Zadania systemu informacji kadrowej sprowadzaja sig¢ do:

— usystematyzowania ewidencjonowanych danych i informacji kadrowych pod katem poszczeg6l-
nych dzialan i decyzji personalnych,

— zapewnienia mozliwos$ci aktualizowania istniejacych baz danych w zakresie funkcji personalnej,

— usprawnienia procesu przetwarzania i zestawiania informacji kadrowych,

— wspierania procesu podejmowania decyzji kadrowych, a w szczegdlnosci wspomaganie: plano-
wania i doboru kadry spelniajacych wymagania kwalifikacyjne, rozwoju i motywowania kadr,
derekrutacji oraz diagnozy realizacji funkcji personalnej w organizacji,

— wspierania procesu podejmowania decyzji kadrowych dotyczacych calej organizacji przez na-
czelne kierownictwo firmy,

— umozliwienia sprawowania kontroli nad realizowana w organizacji funkcja personalna,

— S$cislego rozgraniczenia uprawnien pomigdzy wewngtrznymi podmiotami funkcji personalnej,

— stworzenia mozliwosci elastycznego dostosowywania procesu zarzadzania kadrami do warun-
kow sytuacyjnych,

— wykrywania i sygnalizowania uzytkownikom wszelkich zagrozen i szans w otoczeniu przedsig-
biorstwa oraz sytuacji niepokojacych wewnatrz organizacji,

— ciaglej aktualizacji posiadanych zbioréw informacji;

— dostarczania informacji w formie nadajacej si¢ do bezposredniego wykorzystania przez decy-
denta (0o odpowiednim stopniu agregacji) i w najdogodniejszym dla niego czasie do podjgcia
decyzji;

— dostarczania informacji kompleksowych i aktualnych, uwzgledniajacych zmiang warunkow ze-
wnetrznych i wewngtrznych funkcjonowania przedsigbiorstwa,

— dostarczania kierownictwu informacji o sprawno$ci stosowanej strategii personalnej, doboru
metod czy instrumentdéw w zarzadzaniu personelem w przedsigbiorstwie,

— zapewnienia informacji niezbgdnych do stwierdzenia, czy realizowane cele sa zgodne z ustale-
niami zawartymi w planach,

— ciaglej rejestracji i aktualizacji danych zawartych we wskaznikach i parametrach oceny,

— informowania o wystgpujacych lub przewidywanych ,,waskich gardtach” w realizacji zadan,

— informowania o postgpach w realizacji i ocenie skutecznosci wdrazanych programéw, planow
w obszarze personalnym.

Zrodto: opracowane wlasne.

i analize zaistnialego miejsca powstawania ryzyka. Pozwala zidentyfikowaé te
aspekty w obszarze zarzadzania personelem, ktore sa niezgodne ze standardami
1 kryteriami ustalonymi wczes$niej, zapewnia wlasciwy przeptyw informacji oraz
utatwia koordynacj¢ dziatan personalnych.

Jednak, aby SIK mogt spetniaé swoje zadania w procesie zarzadzania ryzy-
kiem personalnym istnieje konieczno$¢ zdefiniowania potrzeb uzytkownikéw SIK
w zakresie niezbe¢dnych informacji personalnych.
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The Role of Personnel Information System
in Personal Risk Management

Summary: The aim of the article is to draw attention to the fact that the source of risk in
the operations of a company can also be the area of human resources management. Becom-
ing aware of the fact that the efficiency of the company’s operations can reduce personal
risk, requires identifying the place of its occurrence as well as defining the strength with
which it affects the company.
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There is a possibility to identify and reduce adverse consequences of personal risk by apply-
ing the system of personnel information. The system facilitates decision making within the
field of personnel management; it also constitutes an excellent tool making it possible to
identify the place of risk occurrence and easier — to select appropriate operational methods
of limiting or eliminating it. Furthermore, it allows the identification of adverse phenomena
within a short period of time, proper data flow and facilitates the coordination of activities in
the range of performing the personal function.

Key words: personnel information system, personal risk management



