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METODA POMIARU RYZYKA KADROWEGO
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1. WPROWADZENIE

Zmieniajace si¢ warunki polityczne, spoleczne i gospodarcze oraz rosngce
wymagania wobec dziatalnosci  organizacji  publicznych® wigza  sie
zwprowadzaniem do tych instytucji metod =zarzadzania wywodzacych
si¢ z praktyki podmiotow gospodarczych. Przejawem tego trendu jest obowigzek
wdrozenia kontroli zarzadczej oraz zwigzanych z nig procedur zarzadzania
ryzykiem w celu zapewnienia realizacji zadan organizacji publicznych w sposob
zgodny z prawem oraz terminowy i zapewniajacy efektywne wydatkowanie
srodkow budzetowych.

Jednym z kluczowych obszaréw tych dzialan jest ryzyko kadrowe, ktore
obejmuje szereg  potencjalnych (wyrazajacych si¢ okreslonym
prawdopodobienstwem) zdarzen wynikajacych z decyzji kadrowych, majacych
istotne znaczenie dla dziatalnosci tego typu instytucji. Problemem staje si¢ tutaj
dobdr odpowiednich rozwigzan organizacyjnych, a takze zasad i metod pomiaru
tej kategorii ryzyka.

Biorac to pod uwagg, jako cel artykulu wyznaczono zwrdcenie uwagi na
znaczenie, proces i narzedziowe podstawy pomiaru ryzyka kadrowego
w organizacjach publicznych. W opracowaniu przedstawiono propozycje
autorskiego narzedzia stuzacego do opracowania mapy skladowych ryzyka
kadrowego dostosowanego do specyfiki tego typu organizacji.
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2.ISTOTA ZARZADZANIA RYZYKIEM KADROWYM
W ORGANIZACJACH PUBLICZNYCH

Organizacje publiczne, w tym zwlaszcza organy administracji rzadowej
i samorzadowej, jednostki o$wiaty publicznej i szkolnictwa wyzszego, stuzby
zdrowia 1 utrzymania bezpieczenstwa panstwa oraz tadu prawno
-instytucjonalnego, pelnig we wspolczesnych spoleczenstwach bardzo istotne
i rozlegle funkcje. Wynikaja one z polityki panstwa i potrzeb lokalnych
spotecznosci, zgodnie z zasadami subsydiarno$ci panstwa oraz rozwoju
spoteczenstwa obywatelskiego. Stad tez w XX i XXI wieku obserwuje si¢
znaczny rozwdj tego typu organizacji. P.F. Drucker wskazuje, ze sektor ustug
publicznych powiekszyl sie po II wojnie §wiatowej znacznie szybciej niz sektor
prywatny (Drucker 1992: 11-14).

Z drugiej strony obserwacja funkcjonowania organizacji publicznych
prowadzi do ujawnienia wielu mankamentow w sferze zarzadzania.
Nieracjonalne wykorzystanie znaczacych s$rodkéw finansowych, dziatania
W kategoriach krotkiego horyzontu czasu i unikanie glebszych zmian to gtowne
przyktady takich mankamentow.

Stad tez obecnie w odniesieniu do wielu organizacji publicznych proponuje
si¢ wprowadzenie rynkowych zasad dziatania i metod zarzadzania wywodzacych
si¢ z praktyki organizacji gospodarczych. Postulaty te znajdujg odzwierciedlenie
m.in. w koncepcji nowego zarzadzania publicznego, a takze wspolzarzadzania
publicznego (Kowalczyk 2008: 4-13). Wskazuja one na potrzebe stosowania
w sektorze publicznym regut odpowiedniej gospodarnosci i efektywnosci
dzialania, ukierunkowania na traktowanie petenta jako odbiorcy ustug
publicznych o odpowiedniej jakosci i rzetelno$ci wykonania oraz wprowadzania
zasad konkurencji do organizacji tego sektora.

Przejawem urzeczywistnienia tych zatozen w polskich organizacjach
publicznych jest obowiazek wdrozenia zasad kontroli zarzadczej, ktory wynika
Z przepisow rozdzialu 6 ustawy o finansach publicznych i zostal wprowadzony
zdniem 1 stycznia 2010 r. Kontrola zarzadcza oznacza tu ogdét dziatan
podejmowanych dla zapewnienia realizacji celoéw i zadan organizacji publicznej
w sposob zgodny z prawem, efektywny, oszczedny i1 terminowy. Obejmuje ona
takie obszary, jak: $rodowisko wewnetrzne, mechanizmy kontroli, zasady
udzielania informacji i komunikacje, a takze monitorowanie oraz ocen¢ systemu
kontroli i wyraza si¢ szeregiem dzialan nastawionych na zapewnienie
(Wisniewska 2012: 231-232):

e zgodnosci dziatalnoSci realizowanej przez organizacje publiczne

Z przepisami prawa oraz przyjetymi procedurami wewnetrznymi,

e skuteczno$ci 1 efektywnoSci dzialania, w tym wykorzystywania

powierzonych $rodkow publicznych,
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e wiarygodnosci skladanych sprawozdan i transparentnosci instytucji

publicznych,

e ochrony posiadanych zasobow,

e przestrzegania i promowania zasad etycznego postgpowania,

e sprawnosci wewnetrznego i zewngetrznego przeptywu informacji.

Jednym z obszardéw kontroli zarzadczej jest rbwniez zarzadzanie ryzykiem,
ktérego wdrozenie ma na celu wsparcie kierownictwa jednostki w realizacji
wyznaczonych celow i powierzonych zadan publicznych poprzez uksztattowanie
umiejetnosci i postaw warunkujgcych podejmowanie skutecznych decyzji wobec
pojawiajacych si¢ szans i zagrozen (Flaszewska, Marczak, Staniec 2012:
128-130). Dzialania w ramach tego obszaru zarzadzania nakierowane sa na
identyfikacje, pomiar, sterowanie i kontrolowanie ryzyka w celu jego
maksymalnego ograniczenia oraz ubezpieczenia (a takze zabezpieczenia)
si¢ przed jego skutkami (Baker 2000: 23). Ryzyko to jest rezultatem niepewnosci
zwigzanej z procesami podejmowania decyzji dotyczacych przysztych okresow
(Sudot 2002: 19-21; Maheshwari 2008: 18) i w zaleznosci od przyjetych
pogladow traktowane moze by¢ jako mozliwos$¢ poniesienia straty i/lub szansa na
wykorzystanie korzystnych warunkéw dziatania (Kapus$cinska, Matejun 2013:
105). Wdrozenie zarzadzania ryzykiem moze by¢ zréodlem wielu korzysci
dla organizacji publicznych, wérdd ktoérych mozna wymienié (Podlewski 2011):

e wsparcie Ww osiggnigciu celow organizacji poprzez wskazanie

potencjalnych szans i niepowodzen zaplanowanych dziatan,

e dostarczenie sygnalow ostrzegawczych przed zblizajacymi
si¢ zagrozeniami, tak by mozliwe bylo stosunkowo szybkie przygotowanie
si¢ na nie,

e redukcje czasu 1 kosztow wystepujacych w przypadku zagrozen
juz zmaterializowanych,

e zwickszenie wiarygodno$ci organizacji publicznych wobec partneréw
zewnetrznych, w  tym  rowniez  podmiotdow  komercyjnych
wspotpracujacych w ramach partnerstwa publiczno-prywatnego,

e ulatwienie kontaktow z jednostkami finansowymi, ktére cenia
podejmowanie przez kontrahentow dziatan z zakresu zarzadzania
ryzykiem,

¢ ochrong wizerunku organizacji publicznych poprzez szybkie lokalizowanie
zagrozen oraz wdrazanie dzialan zapobiegawczych i mechanizmow
kontrolnych w celu ograniczenia ryzyka.

W literaturze wyrdznia si¢ rézne typy (rodzaje) ryzyka, Kklasyfikowane

ze wzgledu na okreslone kryteria (zob. np. Roézanska-Binczyk, Wojsa 2012:
108-112). Jednym z nich jest ryzyko kadrowe, ktore nabiera szczegodlnego
znaczenia w organizacjach publicznych ze wzgledu na istotng role czynnika
ludzkiego dla ich funkcjonowania i rozwoju. Wynika ono z angazowania
si¢ kierownictwa w dziatania dotyczace kadr w warunkach wysokiej niepewnosci
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(Lipka 2002: 23-25), a takze z niedoskonatos$ci proceséw zarzgdzania zasobami
ludzkimi w organizacji (Bochniarz, Gugata 2005: 98). Wyraza si¢ ono funkcja
prawdopodobienstwa wystgpienia negatywnego zdarzenia na skutek podjetych
decyzji personalnych oraz skali niekorzystnych konsekwencji owego zdarzenia
dla prawidtowego funkcjonowania organizacji (Rutka, Czerska 2006: 201).

Ryzyko kadrowe i zwiazane z nim skutki maja bardzo duze znaczenie
dla organizacji publicznych. Wigze si¢ ono m.in. z zapewnieniem wysokiego
poziomu zaangazowania kierownictwa i pracownikow w warunkach dominujacej
wlasnosci panstwowej lub samorzadowej, ochrong szerokiego zakresu informacji
niejawnych, a takze zabezpieczeniem odpowiedniego poziomu realizacji ushug
publicznych. Wazne jest tu réwniez zapewnienie zgodno$ci podejmowanych
dziatan z przepisami prawa oraz zachowanie wysokiego poziomu etyki
i transparentnos$ci dziatalnosci nakierowanej na efektywnos¢ wydatkowania
srodkow budzetowych.

Osiggnieciu tych korzysci sprzyja prawidtowe wdrozenie i funkcjonowanie
procesu zarzadzania ryzykiem kadrowym, ktorego pierwszym etapem powinna
by¢ identyfikacja tej kategorii ryzyka w organizacji. W nastgpnej kolejnosci
przeprowadza si¢ ocene ryzyka kadrowego i dokonuje jego hierarchizacji, ktora
wymaga pomiaru przeprowadzonego z uzyciem okreslonych metod i technik
przy pomocy adekwatnych narzedzi pomiarowych (Jedynak, Szydto 1997:
11-250; Williams, Smith, Young 2002: 26-65; Bartusik 2004: 83-102;
Kumpiatowska 2011: 58-65).

Zastosowane metody moga mie¢ zarowno charakter ilosciowy (np. metoda
Monte Carlo, analizy i modele symulacyjne), jak rowniez jako$ciowy (np. oceny
ekspertow) (Kisielnicki 2011: 139) nakierowany na pomiar ryzyka
z wykorzystaniem miar: zmiennosci, wrazliwosci i/lub zagrozenia (Dziawgo,
Zawadzki 2011: 62). Uzupelnienie czynnos$ci pomiarowych w organizacjach
publicznych stanowi szereg dziatan podejmowanych w celu realizowania
ministerialnego obowigzku prowadzenia dokumentacji kontroli zarzadczej
i procesu zarzadzania ryzykiem (Strzemieczny 2012: 26).

Organizacje publiczne znajduja si¢ obecnie w poczatkowej fazie wdrazania
kontroli zarzadczej i systemoéw zarzadzania ryzykiem. Wyniki badan wtasnych
przeprowadzonych z wykorzystaniem metody badania dokumentéw w 151
wybranych instytucjach publicznych wskazuja, iz niemal w potowie z nich (46%)
kontrola zarzadcza funkcjonowata w stopniu ograniczonym, a najpowazniejsza
bariera na drodze do jej pelnego wdrozenia stanowily braki w sferze zarzadzania
ryzykiem (Kapuscinska 2013: 125). Dlatego tez szczegolnego znaczenia dla tych
organizacji nabierajg propozycje organizacyjnych, metodycznych
i narzedziowych rozwigzan z zakresu zarzadzania ryzykiem, w tym zarzadzania

ryzykiem kadrowym.
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3.PRZYKLAD NARZEDZIA POMIARU RYZYKA KADROWEGO
W ORGANIZACJACH PUBLICZNYCH

Jedng z takich propozycji moze by¢ rejestr ryzyka, ktory pozwala
na identyfikacje i oceng¢ roznych rodzajow ryzyka kadrowego wystepujacych
W organizacji publicznej. Przyjeto tu, ze warto$¢ ryzyka jest rowna iloczynowi
dwoch czynnikow - prawdopodobienstwa wystapienia danego ryzyka kadrowego
oraz wielkosci skutkow, jakie dla organizacji przyniesie jego pojawienie sig.
Mimo, iz w metodzie tej wykorzystuje si¢ wartosci liczbowe, w systemie
rozwiazan stuzacych do pomiaru ryzyka kadrowego zaliczana jest ona do grupy
metod jako$ciowych, w ktorych ocena ekspozycji na ryzyko bazuje glownie
na opiniach  ekspertow szacujacych parametry zagrozen. W tabeli
1 zaprezentowano graficzny uktad proponowanego rejestru ryzyka.

Tabela 1. Rejestr ryzyka kadrowego w organizacjach publicznych.

Ryzyko | Prawdopodobienstwo | Skutki

Poziom Obszar kadrowe | wystgpienia ryzyka ryzyka Wartos¢
oddzialywania | oddzialywania (nazwa) (skala 1-5) (skala 1-5) ryzyka
1 2 3 4 5 6
Otoczenie
dalsze
Otoczenie
blizsze

Zrédto: opracowanie wlasne.

Zroda ryzyka mogace wplywaé na przebieg i charakter procesu kadrowego
(Gluszek, 2010: 162-165) znajduja si¢ zarowno w dalszym jak i w blizszym
otoczeniu organizacji (Pocztowski, 2007: 298-300). Z tego powodu
w zaproponowanym narzgdziu identyfikacja ryzyka wigze si¢ z jego
szacowaniem w odniesieniu do wszystkich aspektow dziatalno$ci organizacji
publicznej, przy uwzglednieniu wplywu dalszego 1 blizszego otoczenia
na podejmowana w ramach tej organizacji aktywnos$¢. W pierwszej kolumnie
rejestru wskazany zostal poziom oddziatywania, jaki moze by¢ wywierany
na dang jednostke. Druga z kolumn okre$la obszar oddziatywania, ktory stanowi
uszczegotowienie konkretnych czynnikow w ramach okreslonego poziomu.

Do obszaréw oddzialywania w ramach otoczenia dalszego organizacji
publicznych zaliczone zostaly:
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uwarunkowania legislacyjne okreslajace prawne ramy 1 zasady
dziatalnosci organizacji publicznych,

uwarunkowania polityczne wskazujagce na systemowe fundamenty
funkcjonowania tego typu instytucji,

uwarunkowania ekonomiczne zwigzane z przestrzeganiem dyscypliny
finans6w publicznych,

uwarunkowania spoleczne obejmujace trendy dostrzegane na rynku
pracy oraz opinie 0 organizacjach publicznych, jako pracodawcach,
uwarunkowania technologiczne zwigzane z korzystaniem
z nowoczesnych technologii,

uwarunkowania $rodowiskowe w ramach ktorych nalezy uwzglednic¢
interakcje z organami prowadzacymi nadzoér nad realizacja procesu
kadrowego, do ktorych zaliczy¢ mozna Centralny Instytut Ochrony
Pracy, czy Panstwowa Inspekcj¢ Pracy.

Drugi poziom wplywu na wystgpowanie ryzyka kadrowego w organizacjach
publicznych stanowi otoczenie blizsze. Do obszarow oddzialywania w jego
ramach zaliczono:

zarzadzanie strategiczne okres§lajace podstawowe cele 1 zadania
organizacji i wprowadzajace ulepszania w systemach zarzadzania,
zarzadzanie operacyjne realizowane poprzez planowanie, realizacje
i kontrole zadan biezgcych,

zarzadzanie finansami i1 ksiggowos$cig opisujace m.in. rachunkowos$¢
i sprawozdawczo$¢ finansowa,

zarzadzanie  majatkiem  dotyczace  zaré6wno  ruchomos$ci  jak
i nieruchomosci, ich ewidencjonowania, udostepniania, eksploatowania,
dziatalnos$¢ socjalng najczesciej regulowana poprzez zapisy zewnetrzne,
w tym np. przez ustawe o zaktadowym funduszu §wiadczen socjalnych,
dziatalnos¢ Spotecznego Inspektora Pracy majacg na celu zapewnienie
przez zaklad pracy przestrzeganie przepisow BHP i wynikajacych
Z prawa pracy,

strukture organizacyjna, w tym dziatalno$¢ dziatu ZZL zajmujacego
si¢ obstuga kadr, czy dziatalnos$¢ dziatu BHP.

Zadaniem osoby wypelniajacej rejestr ryzyka jest umieszczenie konkretnych
obszarow dzialania w ramach dalszego i1 blizszego otoczenia. Kolejnym
zadaniem jest okreslenie konkretnych rodzajow ryzyka kadrowego w kazdym
Z obszaréw oddziatywania i nadanie mu nazwy w kolumnie 3. Jako przyktady
mozna tu wymieni¢ nastepuje rodzaje ryzyka kadrowego majace swoje zrodia
w otoczeniu dalszym:

konieczno$¢  zatrudnienia o0s6b, celem wypelnienia wymogow
ministerialnych, na przyklad osoby odpowiedzialnej za audyt
wewngtrzny, czy kontrol¢ zarzadcza (uwarunkowania legislacyjne),
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e zatrudnianie pracownikow sympatyzujacych z okreslong opcja
polityczna, czy nepotyzm majacy negatywny wplyw na wizerunek
organizacji publicznych kreowany przez bylych pracownikow
(uwarunkowania polityczne),

e dyscyplina finansow publicznych ograniczajgca wydatki na szkolenia
pracownikéw (uwarunkowania ekonomiczne),

e prywatyzacja, z ktéra zwigzany jest proces restrukturyzacji i zwolnien
pracownikow, a takze fakt, ze kadra w wieku okolo emerytalnym
niechetnie reaguje na zmiany wprowadzane wraz z nowymi
technologiami (uwarunkowania technologiczne).

Jako przyktady ryzyka kadrowego majace swoje zrodlo w otoczeniu

blizszym mozna natomiast wskazac:

e brak strategii personalnej, brak jasnych s$ciezek kariery zawodowej
dla pracownikow ograniczajacy motywacje do pracy oraz przywigzanie
do organizacji w dtuzszym okresie (zarzadzanie strategiczne),

e plan wykorzystania urlopéw dla kluczowych stanowisk, ktory
uniemozliwia biezace wykonywanie zadan, np. brak osoby posiadajacej
pelnomocnictwo do podpisywania dokumentéw ksiegowych lub
raportéw z projektéw finansowanych z zewnetrznych zrodet (zarzadzanie
operacyjne),

e bledy w sprawozdaniach przesylanych do GUS spowodowane przez
osoby odpowiedzialne za nadzér nad ich wypelieniem (zarzadzanie
finansami i ksiggowos¢,

e duza liczba pracownikow w wieku okolo emerytalnym podlegajacych
ochronie prawnej - ich odejscie grozi utrata uprawnien
do funkcjonowania jednostek (struktura organizacyjna).

Kolejnym krokiem jest okreslenie warto$ci zapisanego ryzyka kadrowego,
na ktorg sklada si¢ prawdopodobienstwo jego zdarzenia oraz prawdopodobna
wielko$¢ jego skutkdéw dla organizacji (Douglas 1993: 10).

W zaproponowanym narzedziu prawdopodobienstwo wystgpienia ryzyka
kadrowego okresla si¢ w skali od 1 do 5. Warto$¢ 1 oznacza znikoma mozliwos¢
wystgpienia danego zdarzenia, wynoszacg mniej niz 1%. Wielko§¢ rowna
2 to bardzo niewielkie prawdopodobienstwo (1%-10%), wskazanie rowne
3 przewiduje wystapienie ryzyka kadrowego w $rednim zakresie przypadkow
(11%-20%), natomiast wartos¢ 4 oznacza bardzo prawdopodobne zdarzenia
(21%-50%). Najpowazniejsze beda te ryzyka kadrowe, dla ktorych wskazanie
wyniesie 5. Naleza do nich te zdarzenia, ktérych wystapienie jest prawie pewne
dla danej organizacji (wigcej niz 50%). Ocena prawdopodobienstwa pojawienia
si¢ kazdego ze zidentyfikowanych kategorii ryzyka kadrowego powinna opierac
sie¢ na doswiadczeniu i wiedzy najwyzszego kierownictwa organizacji o stanie
jego dalszego i blizszego otoczenia oraz na dotychczasowych dzialaniach
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podejmowanych w celu dostosowania aktywnosci do zmian zachodzacych
W tych dwoch wymiarach srodowiska zewnetrznego.

Drugim elementem sktadowym calkowitej wartosci ryzyka jest odczuwana
przez organizacj¢ publiczng wielkos¢ skutkow, jakie moze wywolaé
zmaterializowanie si¢ okreslonego ryzyka kadrowego. Dla oceny tego elementu
roOwniez obowigzuje pieciostopniowa skala wskazan. Dla kolejnych punktéw
brane sa pod uwage nastgpujace aspekty: zgodno$¢ z przepisami prawa, w tym
regulujgcymi stosunek pracy, dobry wizerunek organizacji, jako pracodawcy,
zaklocenia wplywajace na realizacje przyjetej strategii, planu zadan biezacych
oraz wystepowanie w organizacji mechanizmow kontrolnych (dziatan majacych
na celu przeciwdzialanie  wystepowaniu ryzyka kadrowego oraz
minimalizowania jego rozmiaré6w, w przypadku ujawnienia = sig).
Najpowazniejsze, bo zwigzane z zagrozeniem funkcjonowania organizacji
publicznej sg skutki oszacowane, jako 5. Im nizsza warto$¢ oceny tym rozmiar
potencjalnych skutkéw zdarzenia staje si¢ mniejszy.

Efektem przeprowadzonej oceny ryzyka na podstawie zaproponowanego
narzedzia jest jego hierarchizacja oraz wizualizacja. Do tego celu proponuje si¢
wykorzystanie mapy ryzyka zestawiajacej w ujgciu macierzowym oceng
prawdopodobienstwa wystapienia ryzyka kadrowego oraz wielkos¢ skutkow,
jaka przyniesie dla organizacji jego wystapienie. Uktad mapy zaprezentowano na
rysunku 1. Na osi poziomej wskazano wielkos$ci prawdopodobienstwa w skali
1-5, o$ pionowa stanowi oznaczenie skutkow wystgpienia ryzyka szacowanych
rowniez w skali pieciostopniowe;.

o .2
‘5@3’; 5 | 10
[an]
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Rysunek 1. Mapa ryzyka kadrowego wystepujacego w organizacji publicznej.

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie: (Hopkin 2012: 19-20).
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Biate pola® mapy oznaczaja te rodzaje ryzyka kadrowego, ktore organizacja
publiczna jest w stanie zaakceptowaé, i wobec ktérych nie jest wymagane
podejmowanie reakcji. Natomiast szare pola wskazuja ryzyka, dla ktorych
kierownictwo powinno wdrozy¢ mechanizmy kontrolne oraz zaproponowaé
konkretne sposoby minimalizowania jego wptywu na cala organizacje.

Najpowazniejsze konsekwencje niosa ze sobg ryzyka oznaczone polami
czarnymi. Wskazuja one problemy, dla ktérych wymagana jest natychmiastowa
reakcja, najczesciej powigzana ze zmianami wewnatrz organizacji. Mechanizmy
kontrolne oraz dziatania zapobiegawcze rozprzestrzeniania si¢ tych ryzyk musza
zosta¢ poddane szczegdlnemu dozorowi. Kierownictwo organizacji publicznych
powinno przygotowac i wdrozy¢ srodki zaradcze nakierowane na ograniczenie
wystapienia wlasnie tych zdarzen.

Zaprezentowane narzedzie pomiarowe ma za zadanie budowanie
swiadomos$ci wystgpowania ryzyka kadrowego w organizacjach publicznych
oraz takie przedstawienie jego charakterystyki, by w sposob jasny i czytelny
mozliwe bylo jego okreslenie i umieszczenie na mapie w celu wizualizacji.
Zaproponowany format mapy ryzyka zapewnia elastyczno$¢ w okresleniu
polozenia ryzyka nie tylko poprzez dostosowanie ,sygnalizacji $wietlnej”,
ale rowniez poprzez przypisanie wartosci prawdopodobienstwa ryzyka
kadrowego do wielkosci skutkow odczuwanych przez organizacje publiczng
w przypadku jego wystgpienia (Power 2007: 77-80).

4. PODSUMOWANIE

Pomiar ryzyka kadrowego jest istotnym procesem przyczyniajacym
si¢ do usprawnienia zarzadzania organizacjami publicznymi. Ale jednoczesnie
jest to trudne wyzwanie z uwagi na matg uchwytno$¢ oraz niewymierno$¢ wielu
obszaré6w wchodzacych w zakres zarzadzania zasobami ludzkimi.

W literaturze oraz w praktyce kadrowej opracowano wiele metod i narzedzi
pomiaru ryzyka kadrowego oraz podj¢to proby ich zastosowania. W artykule
przedstawiono jedng z takich propozycji, jaka jest rejestr ryzyka. Szczegotowe
omoéwienie wykorzystania tej metody w organizacjach publicznych wskazuje na
liczne jej atuty oraz mozliwosci formutowania réznorodnych wnioskéw
w obszarze identyfikowania i ograniczania ryzyka kadrowego.

* W przypadku wydrukéw kolorowych zalecane jest zastapienie koloru biatego - kolorem
zielonym, szarego - zottym, natomiast czarnego - Czerwonym, co ma na celu nawigzanie
do symboliki ,,sygnalizacji $wietlnej”.
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STRESZCZENIE

Organizacje publiczne stajg obecnie wobec wielu wyzwan zwigzanych z wdrazaniem kontroli
zarzadczej oraz zarzadzania ryzykiem. Jednym z kluczowych obszardéw tych dziatan jest ryzyko
kadrowe, ktore obejmuje szereg potencjalnych zdarzen wynikajacych z decyzji kadrowych,
majacych istotne znaczenie dla dziatalnosci tego typu instytucji. Problemem staje si¢ tutaj dobor
odpowiednich rozwigzan organizacyjnych, a takze zasad i metod pomiaru tej kategorii ryzyka.
Biorac to pod uwage w artykule omowiono znaczenie, proces i narzedziowe podstawy pomiaru
ryzyka kadrowego w organizacjach publicznych. W opracowaniu przedstawiono propozycje
autorskiego narzedzia stuzacego do opracowania mapy sktadowych ryzyka kadrowego
dostosowanego do specyfiki tego typu organizacji.

HUMAN RESOURCES RISK MEASUREMENT
IN PUBLIC ORGANIZATIONS

ABSTRACT

Public organizations are currently facing many challenges related to the implementation
of management control and risk management systems. Human resource risk management is of the
key elements of them. There are potential risks resulting from the decisions related to human
resources, which are very important for such organizations. The main problem in this regard is the
selection of appropriate organizational solutions, as well as the principles and methods
of measurement of human resource risk. Taking it into account, the article focuses on the
importance, process and measurement tools for human resource risk in public organizations. In the
article a tool for preparation of a map of elements of human resources risk, adequate for public
organizations is presented.



