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RYZYKO W OBSZARZE ZARZADZANIA ZASOBAMI
LUDZKIMI W MIKRO, MAEYCH I SREDNICH
PRZEDSIEBIORSTWACH PRODUKCYJNYCH

RISKIN THE AREA OF HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT IN MICRO, SMALL AND MEDIUM-SIZED
MANUFACTURING ENTERPRISES

Streszczenie: Ryzyko w zarzadzaniu zasobami ludzkimi pozostaje obecnie jednym ze stabiej rozpo-
znanych obszaréw ryzyka. Tymczasem pracownicy sa jednym z gléwnych czynnikow ksztattowania,
realizacji i rozwoju dziatan organizacyjnych w kazdej firmie, determinujac jej sukces badz porazke.
Gloéwnym celem artykutu jest identyfikacja i ocena poziomu ryzyka w wybranych obszarach zarza-
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dzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach produkeyjnych klasyfikowanych wedtug wielkoéci
firmy. Artykul opiera sie na wynikach ankietowych badan wlasnych, przeprowadzonych w 2020
r. na grupie 140 mikro, malych i §rednich przedsiebiorstw produkceyjnych. Analiza statystyczna zo-
stala przeprowadzona przy uzyciu statystyk opisowych oraz wspdlczynnika zaleznosci Chi-2 oraz
testu V-Cramera, jako powszechnie wykorzystywanych metod statystycznych dla zmiennych nie-
parametrycznych. Badania potwierdzily wystepowanie statystycznie istotnych zalezno$ci pomiedzy
wiekszoscig badanych elementow ryzyka zasobow ludzkich a wielkoscig przedsigbiorstw.

Stowa kluczowe: MSP, przedsigbiorstwa produkeyjne, ryzyko, ryzyko personalne, zarza-
dzanie zasobami ludzkimi

Abstract: Risk in human resource management is currently one of the less recognized risk areas.
Meanwhile, employees are one of the main factors in shaping, implementing and developing organi-
zational activities in any company;, determining its success or failure. The main goal of the article is to
identify and assess the level of risk in selected areas of human resource management in manufac-
turing companies classified according to the size of the company. The article is based on the results
of own survey research conducted in 2020 on a group of 140 micro, small and medium-sized ma-
nufacturing enterprises. Statistical analysis was performed using descriptive statistics and the Chi-
2 coefficient of correlation and the V-Cramer test as commonly used statistical methods for non-
-parametric variables. The research confirmed the existence of statistically significant dependency
between the majority of the examined elements of human resources risk and the size of enterprises.

Keywords: SMEs, manufacturing companies, risk, personnel risk, human resource management

Wstep

Zmienne otoczenie, a zwlaszcza pandemia COVID-19 tworzg wiele wyzwan
dla organizacji. Sa nimi problemy z ciaggloécig dzialania i niska motywacja pra-
cownikow, konsekwencje pracy na odleglos¢, bezrobocie itd.! Personel jest jednym
z gtéwnych czynnikéw ksztaltowania rozwoju i realizacji dziatan organizacyjnych
w kazdej organizacji. Efektywne dzialania i interakcja pracownikéw zapewniaja
sukces biznesowy, ktory ostatecznie intensyfikuje wydajno$¢, wzrost sprzedazy
i rentownos¢ oraz znaczaco zmniejsza rotacje pracownikow?.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi (HRM) ma bardziej podstawowa funkcje niz
kiedykolwiek wczesniej, poniewaz nowe rodzaje biznesu a takze metody i warunki
dziatania wymagaja lepszego podejscia do wlaczania ludzi w realizacje¢ proceséw biz-

' M. Nangia, E. Mohsin, Revisiting talent management practices in a pandemic driven VUCA envi-
ronment — a qualitative investigation in the Indian IT industry, “Journal of Critical Review” 2020, Vol.
7(7), 5. 937-942.

2 A.A. Davidescu, S.A. Apostu, A. Paul, I. Casuneanu, Work flexibility, job satisfaction, and job per-
formance among Romanian employees — Implications for sustainable human resource management,
“Sustainability” 2020, Vol. 12 (15), 6086.
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nesowych’. HRM to organizacyjna, strategiczna funkcja przeznaczona do zarzadza-
nia wszystkimi osobami zaangazowanymi w osiaganie sukcesu biznesowego i zdoby-
wanie przewagi konkurencyjnej, czesto realizowana przez dzial zasobéw ludzkich*.
Nowoczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi jest inicjowane przez pofaczenie kie-
rownictwa organizacji z pracownikami, co skutkuje polaczeniem zasobéw wiedzy
czlowieka i organizacji, czego wynikiem jest obopdlny sukces’. Wszelkie praktyki
organizacyjne, ktore sktadajg sie na systemy zarzadzania zasobami ludzkimi, to spe-
cyficzne metody i procedury, ktére organizacja przyjmuje w celu wdrozenia zasad
i polityki organizacji. Systemy HMR skladaja sie z zestawéw praktyk organizacyj-
nych, ktére majg komplementarne efekty, przy czym kazdy pakiet praktyk powinien
dodatkowo tworzy¢ efekty synergiczne, w ktorych pewne praktyki wzmacniajg sie
nawzajem w celu zwigkszenia wydajnosci i efektywnosci organizacji®.

Gléwnym celem artykulu jest identyfikacja i ocena poziomu ryzyka w wybra-
nych obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach produkcyj-
nych w zaleznosci od ich wielkosci.

1. Przeglad literatury

Ryzyko zasobow ludzkich, okreslane réwniez jako ryzyko personalne, jest funkcja
prawdopodobienstwa wystapienia negatywnego zdarzenia na skutek podjetych przez
przedsiebiorstwo decyzji personalnych (zaréwno autonomicznych, jak i wymuszo-
nych przez otoczenie) oraz skali negatywnych skutkéw owego zdarzenia dla prawidlo-
wego funkcjonowania przedsiebiorstwa’. W szerokim ujeciu ryzyko zasobéw ludzkich
odnosi sie do wszystkich zamierzonych i niezamierzonych zdarzen pracowniczych,
ktore determinujg poziom realizacji celéw organizacji. Czynnikami ryzyka moga wiec
by¢ indywidualne cechy pracownikéw, ich nieprzewidywalne zachowania, dzialania,
decyzje czy codzienne sytuacje, ktore moga miec¢ negatywny wplyw na firmy®.

> Y. He, M. Li, Human resource management structure ofcommunication enterprise based on micro-
processor system and embedded network, ,,Microprocessors and Microsystems” 2021, Vol. 81, 103749.
* C.E. Oehlhorn, C. Maier, S. Laumer, T. Weitzel, Human resource management and its impact
on strategic business - IT alignment: A literature review and avenues for future research, ,,Journal
of Strategic Information Systems” 2021, Vol. 29, 101642.

> N. Rajput, G. Das, K. Shivam, C.K. Nayak, K. Gaurav, P. Nagpal, An inclusive systematic investi-
gation of human resource management practice in harnessing human capital, ,Materials Today: Pro-
ceedings” 2021, In press.

¢ N. Turner, J. Barling, J.E Dawson, C. Deng, S.K. Parker, M.G. Patterson, C.B. Stride, Human resource
management practices and organizational injury rates, ,Journal of Safety Research” 2021, Vol. 78, s. 69-79.
7 M. Czerska, R. Rutka, Metoda oceny ryzyka personalnego w organizacji, ,Studia Ekonomiczne.
Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach” 2016, nr 280, s. 21-33.

8 E. Bombiak, Human Resources Risk As An Aspect Of Human Resources Management In Turbulent
Environments, [w:] E Pinzaru et al. (eds.), Strategica: Shift. Major challenges of today’s economy, Tri-
tonic Publishing House, Bucharest 2017, s. 121-132.
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Zdecydowana wiekszo$¢ literatury w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi kon-
centruje si¢ na pozytywnym wplywie systemoéw i praktyk HRM. Wyniki, takie jak po-
ziom zadowolenia pracownikéw, efektywnos¢ organizacji i szerszy wktad w spoleczen-
stwo, od dawna byly przedmiotem dyskusji, aby argumentowa¢, ze HRM moze wnie$¢
pozytywny wktad w organizacje i cate spoleczenstwo’. Rzeczywiscie, wciaz pojawia si¢
argument, ze skuteczne HRM moze mie¢ znaczacy wplyw zaréwno w organizacji, jak i w
szerszym kontekscie spolecznym™. Jednak istnieje réwniez argument za rozwazeniem
ryzyka zwigzanego z nieskutecznymi, nieodpowiednimi lub nieobecnymi praktykami
HRM i jego wplywem na przedsi¢biorstwo. Wraz z rosnacym naciskiem na identyfikacje
i oceng ryzyka w podmiotach gospodarczych zarzadzanie ryzykiem stato si¢ kluczowym
priorytetem strategicznym. To skupienie si¢ na ryzyku i pdzniejszych narzedziach i ra-
mach koncentrowato si¢ przede wszystkim na ryzyku finansowym lub organizacyjnym,
w duzej mierze pomijajac obszar zarzadzania zasobami ludzkimi i wszelkie zagrozenia
zwigzane z ludzmi, wykraczajace poza te zwigzane ze zdrowiem i bezpieczenstwem'.

Ryzyko personalne jest pojeciem wieloaspektowym, ktére moze by¢ omawiane
w ramach nauk o zarzadzaniu, nauk socjologicznych czy zdrowotnych. Rodzaje
ryzyka, ktore wymienia si¢ czesto w ramach analizy ryzyka personalnego, to m.in.:

»  ryzyko zwigzane ze zdrowiem i dobrobytem pracownikéw'?,

«  ryzyko utrzymania wydajnosci®,

«  ryzyko finansowe",

o ryzyko rotacji pracownikow?’,

«  ryzyko zwigzane z absencjami w pracy's,

«  ryzyko utraty reputacji'’,

o ryzyko prawne'®,

«  ryzyko generowania innowacji®.

? K. Becker, M. Smidt, A risk perspective on human resource management: A review and directions for
future research, ,Human Resource Management Review” 2016, Vol. 26, s. 149-165.

10" S.E. Jackson, R.S. Schuler, K. Jiang, An aspirational framework for strategic human resource man-
agement, “The Academy of Management Annals” 2014, Vol. 8 (1), s. 1-56.

1 K. Becker, M. Smidt, A risk perspective..., s. 149-165.

2 Ibidem, s. 149-165.

3 E. Demerouti, PM. Le Blanc, A.B. Bakker, W.B. Schaufeli, ]. Hox, Present but sick: A three-wave study
on job demands, presenteeism and burnout, ,Career Development International” 2009, Vol. 14(1), s. 50-68.
" M. Leaver, T.W. Reader, Non-technical skills for managing risk and performance in financial trad-
ing, ,Journal of Risk Research” 2015, Vol. 19(6), s. 687-721.

5 X. Wang, H. Wang, L. Zhang, X. Cao, Constructing a decision support system for management
of employee turnover risk, ,Information Technology and Management” 2011, Vol. 12(2), s. 187-196
' M. Battisti, G. Vallanti, Flexible wage contracts, temporary jobs, and firm performance: Evidence from
Italian firms, ,,Industrial Relations: A Journal of Economy and Society” 2013, Vol. 52 (3), s. 737-764.

7 S. Helm, Employees’ awareness of their impact on corporate reputation, ,Journal of Business Re-
search” 2011, Vol. 64 (7), s. 657-663.

8 T.J. Elkins, S. Velez-Castrillon, Victims’ and observers’ perceptions of sexual harassment: Implica-
tions for employers’ legal risk in North America, ,International Journal of Human Resource Manage-
ment” 2008, Vol. 19 (8), s. 1435-1454.

¥ S. Hotho, K. Champion, Small businesses in the new creative industries: Innovation as a people
management challenge, ,Management Decision” 2011, Vol. 49 (1), s. 29-54.
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2. Metodyka badawcza

Na potrzeby procesu badawczego oraz po dokonaniu pogltebionego przegladu li-
teratury miedzynarodowej sformulowano nastepujacg hipoteze zerowq i alternatywna:

HO: Nie istnieje zalezno$¢ pomiedzy poziomem ryzyka zarzadzania zasobami
ludzkimi w przedsiebiorstwach produkcyjnych a ich wielkoscig.

H1: Istnieje zalezno$¢ pomiedzy poziomem ryzyka zarzadzania zasobami
ludzkimi w przedsiebiorstwach produkcyjnych a ich wielko$cia.

W celu weryfikacji postawionych hipotez badawczych przyjeto nastepujace poste-
powania badawcze. Badania o charakterze ilosciowym zaprojektowano dla grupy MSP
produkeyjnych, przy wykorzystaniu autorskiego kwestionariusza badawczego. Aby
potwierdzi¢ poprawnos¢ narzedzia badawczego, wykonano badanie wstepne, po kté-
rym wprowadzono niezbedne korekty. Badanie wlasciwe obejmowato ostatecznie 140
przedsiebiorstw produkcyjnych, nalezacych do sektora MSP. Badania zrealizowano
w 2020 r., a dobor grupy badawczej nie miat charakteru reprezentatywnego. Stad wy-
niki badan nalezy traktowac jako kierunki poglebionych badan ilosciowych w przy-
szlosci. Kwestionariusz ankiety zawieral pytania, na ktére respondenci odpowiadali
przy zastosowaniu pieciostopniowej skali Likerta. Respondentami byli wiasciciele ba-
danych podmiotéw gospodarczych lub menedzerowie wyzszych szczebli.

Wyniki zostaly zweryfikowane co do poprawnosci formalnej, a nastgpnie pod-
dane analizie statystycznej z uzyciem programu Statistica 13. Do oceny zastosowano
statystyke opisowa jako ogélnie przyjeta metode badan ekonomicznych. Nastepnie
wykorzystano wspdtczynnik zaleznosci Chi-2 oraz test V-Cramera, jako powszech-
nie wykorzystywane metody statystyczne dla zmiennych nieparametrycznych.

W ramach obszaru zarzgdzania zasobami ludzkimi do dalszej analizy wybrano
pie¢ elementow (podobszaréw ryzyka):

A.  Kwalifikacje pracownikéw.

B. Niewystarczajacy poziom wyksztalcenia pracownikow.

C. Utrata kluczowych pracownikéow.

D. Niewlasciwe zachowania pracownikéw.

E.  Bledy i niedociggniecia ze strony pracownikow.

3. Poziom ryzyka w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi
w MSP w $wietle badan empirycznych

Tematyka ryzyka w dzialalnosci gospodarczej jest tematem niezwykle ztozo-
nym i wieloplaszczyznowym, stad badania ryzyka sa prowadzone wycinkowo,
w odniesieniu do konkretnych obszaréw, ale i typdw przedsigbiorstw, klasyfikowa-
nych wedtug takich kryteriow jak np. wielkos$¢, dojrzalos¢, rodzaj dziatalnosci czy
umiedzynarodowienie.
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Niniejsze badanie skupione zostalo na identyfikacji i ocenie poziomu wybra-
nych elementéw ryzyka zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach
o produkcyjnym profilu dziatalno$ci. Analiza zostala przedstawiona odrebnie dla
przedsiebiorstw sklasyfikowanych wedlug liczby zatrudnienia, tj. mikro, matych
i $rednich firm.

Podczas analizy poziomu ryzyka w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsiebiorstwach mikro najwyzszy poziom ryzyka zostal zidentyfikowany
w podobszarach dotyczacych ryzyka zwigzanego z utrata kluczowych pracowni-
kow (4,00 w 5-stopniowej skali) oraz niewtasciwych zachowan organizacyjnych
wérod pracownikow (3,97) (rys. 1). Z kolei najnizsza $rednia zauwazona zostata
w podobszarze ryzyka zwigzanego z niskim poziomem wyksztalcenia personelu
(3,62), gdzie widoczne jest réwniez najwigksze odchylenie standardowe odpo-
wiedzi, sugerujace znaczne ich rozproszenie (zréznicowanie). Podobnie znaczne
zroznicowanie odpowiedzi zaobserwowane zostato w przypadku podobszaru do-
tyczacego ryzyka powigzanego z kwalifikacjami zawodowymi pracownikéw, gdzie
z kolei $rednia odpowiedzi ksztaltowala si¢ na poziomie (3,74).

Rysunek 1. Poziom ryzyka w wybranych obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi
w mikrofirmach produkeyjnych
Figure 1. Risk level in selected areas of human resource management in manufacturing

micro-enterprises
7

4 L
3 L
2 L
1 L
O Srednia
0 . . . . . [ Srednia+Odch.std
A B C D E T Srednia+1,96*Odch.std

Zr6dto: badania wlasne.
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Kolejnym krokiem badawczym byla identyfikacja pozioméw analogicznego
ryzyka w malych przedsigbiorstwach (rys. 2). W przypadku matych firm produk-
cyjnych rozktad $rednich w poszczegdlnych obszarach zarzadzania zasobami ludz-
kimi okazal si¢ nieco inny niz w przypadku mikrofirm. Najwyzszy poziom ryzy-
ka odnosit si¢ do podobszaru zwigzanego z ewentualnym popelnianiem bledéw
przez pracownikow (3,98 w 5-stopniowej skali), ktore bezsprzecznie maja swoje
odzwierciedlenie w obnizonych wynikach dzialalnosci. Wysokie ryzyko wiazato
sie rowniez z kwalifikacjami pracownikéw matych firm (3,90), gdzie ponadto wi-
doczne byto niskie odchylenie standardowe (0,94), wskazujace na znaczng zgod-
nos¢ opinii wlascicieli/menedzeréw badanych przedsigbiorstw.

Wyraznie najnizszy poziom ryzyka w zarzadzaniu zasobami ludzkimi genero-
wal (podobnie jak w mikrofirmach) podobszar zwigzany z zatrudnianiem odpo-
wiednio wyksztalconej kadry w ramach poszczegdlnych obszaréw struktury or-
ganizacyjnej przedsiebiorstwa (3,36). Z kolei najwieksze rozproszenie odpowiedzi
byto widoczne w przypadku ryzyka utraty kluczowych pracownikéw (odchylenie
standardowe 1,35), gdzie $redni poziom ryzyka wynosit 3,77 w 5-stopniowej skali.

\s

Rysunek 2. Poziom ryzyka w wybranych obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi
w matych firmach produkcyjnych

Figure 2. Risk level in selected areas of human resource management in small manufac-
turing enterprises

7
| l
5 l
4 L
o
o

o
3 L
i —|7
1 L

O Srednia
0 O Srednia+Odch.std
A B C D E T Srednia*1,96*Odch.std

Zrodto: badania wlasne.
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Ostatnig analizowang grupa przedsiebiorstw produkcyjnych byly podmioty
$rednie (rys. 3), gdzie najwyzsze ryzyko w zarzadzaniu zasobami ludzkimi ziden-
tyfikowane zostalo w odniesieniu do potencjalnych btedéw i niedociagnie¢ ze stro-
ny pracownikow (4,5). Tu réwniez respondenci byli najbardziej zgodni w swoich
opiniach, co potwierdza najnizsze odchylenie standardowe (0,97). Wysokie ryzyko
byto réwniez wskazywane przez wlascicieli/menedzeréw s$rednich firm odnosnie
do potencjalnej utraty kluczowych pracownikéw (4,42), jednak w tym podobsza-
rze znaczny poziom odchylenia standardowego (1,21) sugeruje stosunkowo duze
rozproszenie odpowiedzi respondentéw.

W $rednich firmach, podobnie jak w pozostalych grupach przedsigbiorstw,
najnizsze ryzyko wigzalo si¢ poziomem wyksztalcenia kadry (3,67). Mozna stwier-
dzi¢, ze obecnie na rynku pracy zasadniczo nie zauwaza si¢ wigkszych brakow
pracownikow odpowiednio wyksztatconych wzgledem potrzeb pracodawcow.

\s

Rysunek 3. Poziom ryzyka w wybranych obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi
w $rednich firmach produkcyjnych

Figure 3. Risk level in selected areas of human resource management in medium-sized
manufacturing enterprises

7
6 L
5 L
4 o
3 L
2 L
l L
o Srednia

0 . . . . . [J Srednia+Odch.std

A B C D E T Srednia+1,96*Odch.std

Zr6dto: badania wlasne.

Ostatnim elementem analizy statystycznej byto zdiagnozowanie powigzania
pomiedzy poziomem ryzyka w badanych obszarach zarzadzania zasobami ludzki-
mi a wielko$cig przedsiebiorstw produkcyjnych (tabela 1).
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Tabela 1. Statystyki Chi-2 oraz wspolczynnik V-Cramera dla badanych zmiennych
Table 1. Chi-2 statistics and the V-Cramer coefficient for the studied variables

Obszary ryzyka Chi-2 P V-Cramera
A 27,01357 0,019 0,439
B 12,47432 0,568 0,299
C 29,63802 0,009 0,460
D 25,15837 0,033 0,424
E 37,25563 0,001 0,516

Zrodlo: badania wlasne.

Analiza statystyczna przy uzyciu testu zgodnosci Chi-2 wskazala, Ze w czterech
na pig¢ badanych obszaréw nalezy odrzuci¢ hipoteze zerowa (H0) na rzecz hipo-
tezy alternatywnej (H1). Poziom p<0,05 potwierdza bowiem statystycznie istotna
zalezno$¢ pomiedzy badanymi obszarami (A; C; D; E) a wielkoscig przedsigbior-
stwa. Jedynie w przypadku podobszaru B zaleznosci tej nie udato si¢ potwierdzic.

Aby okresli¢ sile powyzszej zaleznosci, obliczono wartosci wspoélczynnika
V-Cramera. Zaleznos$¢ pomiedzy zmiennymi w obszarach A, Ci D mozna uzna¢
za umiarkowang, natomiast w obszarze D widoczna jest silna zalezno$¢ pomiedzy
poziomem tego ryzyka a wielko$cig badanych przedsiebiorstw.

Podsumowanie

Jednym z typow ryzyka jest to zwigzane z decyzjami w obszarze zasobow ludz-
kich. Ryzyko personalne dotyczy niemozliwosci potwierdzenia, czy dane dziala-
nia, skierowane na odpowiednie uksztaltowanie zasobow ludzkich, przyniosa re-
zultaty zgodne z przyjeta strategia personalng przedsiebiorstwa®. Ryzyko to jest
polaczone z wieloma innymi rodzajami ryzyka i traktowane jako cze$¢ ryzyka
operacyjnego w organizacji. Badania naukowe potwierdzaja, ze ryzyko dotyczace
ludzi znajduje si¢ wérdéd kluczowych czynnikéw ryzyka organizacji. Tymczasem
w literaturze wcigz widoczna jest staba reprezentacja badan nad ryzykiem perso-
nalnym w og6lnej liczbie opracowan po$wieconych ryzyku®'. Potwierdza to zasad-
nos$¢ poglebionych i wielostronnych badan w tym obszarze.

Przeprowadzone badania wilasne potwierdzily wystepowanie zaleznosci po-
miedzy wybranymi elementami ryzyka zasobow ludzkich w firmie produkcyjnej

2 M. Golembski, Parametryzacja funkcji personalnej jako narzedzie zarzqdzania ryzykiem kadro-
wym, ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczeciniskiego nr 855 Finanse, Rynki Finansowe, Ubezpie-
czenia” 2015, nr 74, t. 1, s. 523-532.

2 G. Pawelec, Wybrane aspekty zarzqgdzania ryzykiem personalnym w organizacji, ,,Academy of Ma-
nagement” 2018, nr 2 (4), s. 118-131.
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a jej wielkoscig. Zaleznosci o umiarkowanym i silnym nasileniu skfaniaja do wnio-
sku, ze ciekawym rozwinieciem niniejszych badan bytaby analiza wigkszej ilosci
elementow ryzyka personalnego w ramach badania reprezentatywnego.

Niniejsze badania nie s3 wolne od ograniczen. W pierwszej kolejnosci nalezy
wskaza¢ na grupe badawczg, ktérej wielko$¢ nie pozwala na uogdélnianie wnio-
skow, a jedynie wskazanie ciekawych watkéow do dalszej analizy. Ponadto badanie
przeprowadzono wsrdd firm produkeyjnych, jednak nie dokonano bardziej szcze-
goétowej klasyfikacji branzowej, co moze wplyna¢ na brak precyzyjnosci wynikow.
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