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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI W KRYZYSIE

Streszczenie: Artykut przedstawia zagadnienie wplywu kryzysu na zarzadzanie zasobami
ludzkimi. Przezentuje dziatania przedsigbiorstw, ktore w rankingu ,,Fortune 500” na najlep-
szego pracodawce zajety w 2009 r. miejsca w pierwszej dziesiatce, poszukujac odpowiedzi
na pytanie, jakie czynniki sprawily, ze przedsigbiorstwa te uplasowaly sig¢ tak wysoko, mimo
kryzysu gospodarczego. W drugiej cz¢sci autorka przedstawia rezultaty sondazu przeprowa-
dzonego wsrdd pracownikow oraz studentéw studiow podyplomowych z zakresu zarzadzania
wojewodztw dolnoslaskiego i matopolskiego w celu uzyskania informacji na temat dziatan
podejmowanych przez przedsigbiorstwa polskie oraz ich wptywu na pracownikow.

Stowa kluczowe: kryzys, komunikowanie w kryzysie, zasoby ludzkie w kryzysie, skutki kry-
zysu widziane oczami pracownikow.

1. Wstep

Kryzys jest pojeciem wieclowymiarowym. W §wiecie biznesu, podobnie jak w zyciu,
kryzys ma wiele r6znych odmian i wymienienie wszystkich jego rodzajow nie jest
mozliwe. Cechg charakterystyczna kryzysu jest to, ze moze si¢ przydarzy¢ kazdemu
i najprawdopodobniej si¢ przydarzy, a niewiadoma pozostaje jedynie chwila, kiedy
do sytuacji problematycznej dojdzie.

Chinski ideogram stowa ,.kryzys” stanowi kombinacjge dwoch wyrazen: ,,zagro-
zenie” 1 ,,szansa”. Zwiazane jest to z tym, iz sytuacja kryzysowa stwarza nie tylko
zagrozenie, ale takze mozliwosci rozwoju. Pojecie kryzysu oznacza wigc moment
rozstrzygajacy, okres przelomowy, punkt zwrotny. W sensie ekonomicznym pojgcie
kryzysu stosuje sig¢ gtownie do okreslenia stanu cyklu koniunkturalnego w ujeciu
makroekonomicznym i oznacza ono zalamanie si¢ procesu rozwoju gospodarczego
oraz pogorszenie sytuacji ekonomicznej w skali catego kraju. Naturalng konsekwen-
cja tego stanu rzeczy sa takie zjawiska, jak inflacja lub deflacja, bezrobocie, spadek
podstawowych wielkosci ekonomicznych [Zelek 2003, s. 176]. W klasycznym ujg-
ciu kryzys gospodarczy rozumiany jest jako faza dekoniunktury charakteryzujaca si¢
nadwyzka podazy towarow nad popytem i wysokim bezrobociem [Brémond, Salort
1994, s. 176]. Jest traktowany jako kolejna faza klasycznego cyklu gospodarczego
i jest wynikiem zmiany tempa wzrostu ekonomicznego, a spowodowany jest przez
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czynniki zewnetrzne (np. przez btedna polityke finansowa lub polityke gospodarcza),
a takze przez niewydolno$¢ systemu finansowego.

Kryzys w odniesieniu do pojedynczej organizacji jest kojarzony jako wydarze-
nie majace negatywny wpltyw na rozwoj i funkcjonowanie przedsigbiorstwa. W lite-
raturze przytoczono wiele roznych definicji tego pojgcia. W wielkim uproszczeniu
mozna mowié, ze kryzys wptywa bardzo niekorzystnie na wskazniki oraz kondy-
cje finansowa organizacji, zagrazajac jej istnieniu. Utozsamianie pojecia kryzysu
z brakiem ptynnosci finansowej, zapewniajacej przetrwanie na rynku,nie jest jednak
prawda, gdyz zjawisko to zwiazane jest przede wszystkim z brakiem umiejgtnosci
zarzadzania [Nogalski, Macinkiewicz 2004, s. 12]. Powazny kryzys korporacyjny
zawsze zmusza do wyciagnigcia wnioskow 1 nauk na przyszto§¢ [Regester, Larkin
2005, s. 128].

2. Zarzadzanie sytuacja kryzysowa

Kryzysy w organizacjach sa bardzo czgsto przyczyng ztego zarzadzania oraz bra-

ku prawidtowo opracowanych procedur i systeméw przeciwdziatania w przypadku

wystapienia sytuacji problemowych. Istnienie odpowiednich narzedzi jest szansa na
identyfikacje zagrozen oraz ich wczesna eliminacje lub przygotowanie si¢ do radze-
nia sobie z ich skutkami.

Istote systemow zarzadzania kryzysowego stanowi wigc opracowanie takiego
wzorca postgpowania, po zastosowaniu ktorego potencjat i pozycja konkurencyjna
przedsigbiorstwa powinny ulec poprawie. System ten powinien obejmowac¢ swym
dzialaniem wszystkie podsystemy calej organizacji, gdyz sprawa kluczowa jest pet-
na kompleksowos¢ dziatan.

Wielu autoréw dokonato podziatu dziatan antykryzysowych na reaktywne i pro-
aktywne. W tym znaczeniu, przedsigwzigcia reaktywne polegaja na likwidowaniu
skutkow dziatalno$ci organizacji w przeszto$ci, natomiast dziatania proaktywne sta-
nowia probg szybkiego dostosowania dziatalno$ci i strategii firmy do warunkow,
jakie panowac¢ bedaw przysztosci. Nogalski i Macinkiewicz [2004] definiuja cztery
rodzaje dziatan w kryzysie:

— identyfikacje przyczyn kryzysu oraz jego akceptacje,

— dziatania reaktywne, tj. dokonanie bilansu zasobow, zweryfikowanie realnosci
zasobow, restrukturyzacje zasobow, obnizke kosztow,

— identyfikacje czynnikow sukcesu i ukazanie perspektyw: wskazanie sktadowych
mogacych ulec zmianie, zdefiniowanie celdéw operacyjnych,

— dziatania proaktywne: pozyskanie nowych zasobow ($rodkow obrotowych, no-
wych ludzi, sprze¢tu), relokacje zasobow, dzialania w kierunku przeobrazenia lub
reorientacji organizacji.

Kryzys finansowy 2007-2009 dotknal niemalze wszystkie przedsigbiorstwa.
Najmniejsze pigtno odcisnat na gospodarkach Chin i Indii. W kontekscie globalne;j
konkurencji niezwykle istotne stato sig, jak przedsigbiorstwa poradzily sobie z sy-
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tuacja kryzysowa. Skoro niemal kazdy podmiot stanal w obliczu kryzysu, te, ktore
byly lepiej do niego przygotowane i posiadaty zasoby mozliwe do uaktywnienia
w sytuacji problematycznej, poradzily sobie z nim lepiej niz te, ktére do sytuacji
kryzysowej byly catkowicie nie przygotowane.

3. Zasoby ludzkie w kryzysie

Tradycyjnie uwaza sig, ze kryzys w dotyka przede wszystkim zasobow ludzkich,
tzn. jego konsekwencja jest ograniczanie wydatkdw, zwlaszcza cigcie kosztow sta-
tych zwiazanych z zatrudnieniem i ograniczanie wydatkow na rozwoj i inne pro-
jekty HR. Zgodnie z przedstawiona powyzej koncepcja wskazujaca, ze kryzys to
nie tylko zagrozenia, ale i szanse, dzialy HR w kryzysie maja szans¢ na poprawe
swojego wizerunku i uzyskanie statusu partnera strategicznego. Dzialania majace
na celu wykorzystanie nie uaktywnionych dotad obszaréw: kompetencji i potencjatu
pracownikow, np. programy zorientowane na doskonalenie procesow (podniesienie
efektywnosci pracy, optymalizacja struktur organizacyjnych, badanie rentownos$ci
inwestycji w zasoby ludzkie) mozna zaliczy¢ do proaktywnych dziatan dziatow HR.
Wydaje si¢ jednak, ze niewiele przedsigbiorstw stosuje takie rozwiazania, a jezeli, to
s to raczej podmioty transnarodowe.

W celu zidentyfikowania dzialan w sytuacji kryzysu autorka przeanalizowata li-
ste najlepszych pracodawcow ,,Fortune 500” z 2009 r., zaktadajac, ze dziatania firm
szczegdlnie w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi mogly wptyna¢ na zmiany
w zakresie pozycji na liscie zajmowanych przez firmy pierwszej pigésetki. Firmy,
ktore znalazly si¢ w tym okresie na najwyzszych w rankingu miejscach, prawdo-
podobnie najlepiej potrafia sobie radzi¢ z zagrozeniami wynikajacymi z kryzysu,
wprowadzajac rozwiazania zapobiegajace jego skutkom, szczegélnie widzianym
z perspektywy pracownikow firmy [www.money.cnn.com/magazines/fortune/best-
companies/2009/index.html].

Na pierwszym miejscu znalazta si¢ Net App, amerykanska firma zajmujaca si¢
przechowywaniem, zarzadzaniem i ochrona danych. Wchodzi w sktad indeksu giet-
dowego NASDAQ-100. W rankingu ,,Fortune” /00 best companies to work for za
2009 r. zajeta pierwsze miejsce. Firma po 6 latach obecnosci na liscie w okresie
kryzysu dokonata znacznego przeskoku. Sukces ten mozna wigza¢ z konsekwent-
na, legendarna wrecz, kultura rownosci oraz maksyma ,,0szczedno$¢ w granicach
zdrowego rozsadku”. Firma oferuje pracownikom wsparcie finansowe w przypadku
adopcji lub opieki nad dzieckiem autystycznym. Jak dotad z mozliwosci tej skorzy-
stalo 43 pracownikow. Firma nie tylko nie zwolnita nikogo, lecz zwigkszyta udziaty
w rynku. Ponadto dysponuje spora rezerwa finansowa, ktora moze zosta¢ uaktyw-
niona w przypadku nieoczekiwanych problemow zwiazanych z kryzysem.

Cisko Systems utrzymato swoja 6pozycje w rankingu, poniewaz zdecydowato
si¢ na polityke przeciwstawienia si¢ spowolnieniu. W 2009 r. nastapit wzrost zatrud-
nienia o 7%. Przyjgto 2443 pracownikow (z 241 498 aplikacji).
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Google nie udato si¢ utrzymac pierwszej pozycji (w 2009 r. pozycja czwarta).
Firma w 2009 r. nie zatrudniata juz tak dynamicznie. W ramach oszczgdnosci zlikwi-
dowano dodatkowy positek i coroczny wyjazd na narty dla pracownikow.

Firma Edward Jones (miejsce 2), zajmujaca si¢ doradztwem finansowym, nie
planowata zwolnien, wrecz przeciwnie, zatrudniono 698 konsultantow finansowych.
Firma rozbudowata siedzibe¢ dla 500 nowych pracownikow.

Boston Consulting Group (miejsce 3) stawia na réoznorodnos¢. Okoto 25% pra-
cownikdéw to przedstawiciele mniejszosci etnicznych. Firma oferuje pracownikom
wspanialg opiekg lekarska. Wizyta u lekarza kosztuje 5 USD,firma pokrywa 100%
kosztow leczenia nieptodnosci.

Nugget Market (miejsce 10) i Wegmans Food Markets (miejsce 5) nie zwalnia-
ty pracownikow z powodu kryzysu. Wegmans Food Markets oferuje swoim pra-
cownikom 10-procentowa znizke na produkty zywnosciowe i bezptatne lekcje jogi
w kazdym supermarkecie. Lider w dziedzinie biotechnologii Genetech (miejsce 7)
skutecznie przeciwstawial si¢ przejeciu przez udzialowca Roche, gwarantujac pra-
cownikom 18-52-tygodniowa odprawe w przypadku fuzji. Firma oferuje pracowni-
kom wspaniate warunki pracy, m.in. ptatny urlop na szkolenia, studia i opiekg nad
dzie¢mi, zajecia sportowe, mozliwosé telepracy itp. Firma jest takze liderem w dzie-
dzinie réznorodnosci i caty czas tworzy nowe miejsca pracy.

Methodist Hospital System (miejsce 8) wypracowat 3% podwyzki za osiagnig-
cia za prac¢ w godziach nadliczbowych po przejéciu huraganu Ike. Zainwestowano
2 biliony USD w rozbudowg placowki. Firma jest takze liderem w zakresie rozno-
rodnosci — az 66% pracownikow stanowia przedstawiciele mniejszosci.

W firmie Goldman Sachs (9 miejsce w rankingu) w pierwszym okresie zwolnio-
no 3000 pracownikow, ale nastgpnie firma zaczgta si¢ podnosic z kryzysu. Zarzad
zrzekt si¢ premii, natomiast reszta pracownikow otrzymata premi¢ pomniejszona.
W 2009 r. firma przyjeta 308 pracownikow. Miejsce w pierwszej 10 wydaje si¢ du-
zym osiagnigciem, poniewaz Goldman Sachs jest obwiniany o przyczynienie si¢ do
kryzysu. Wedlug Wikipedii wejscie banku na gietde w latach dziewigcédziesiatych
XX w. bylo przetomowym momentem, majacym wptyw na kryzys. Od tego czasu
bank zaczat goni¢ za maksymalizacja zyskoéw, wykonujac operacje o wysokim ryzy-
ku, gdyz od tego zaleza wielkie nagrody dla zarzadu (uczciwos$¢ emisji akcji danej
spoltki zeszta na dalszy plan). Podsumowujac: fimy zajmujace najwyzsze pozycje
w rankingu w toku swojej wieloletniej dziatalnosci konsekwentnie staraty si¢ stwo-
rzy¢ atrakcyjne miejsca pracy dla swoich pracownikow, oferujac im wiele czgsto
niestandardowych i kosztownych bonusow. W sytuacji kryzysu nie musiaty uciekac¢
si¢ do zwolnien pracownikdw, w wigkszosci przypadkow przyjmujac nawet nowych
w zwiazku z rozwinigciem dziatalnos$ci, odnotowujac niekiedy zwigkszenie udzia-
tow w rynku. Z pewnoscig przedsigbiorstwa te nie miaty tez trudnos$ci z przyciagnig-
ciem najlepszych kandydatéw do pracy.
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4. Badanie skutkow kryzysu w opinii pracownikow
przedsi¢biorstw polskich

Na pytanie, czy kryzys finansowy ma obecnie wptyw na polityke personalna w Two-
jej firmie [www.hrm.pl], wigkszo$¢ respondentow (60,7%) odpowiedziata ,,tak”,
22,7% ,,raczej tak”, jedynie 4,8% wskazato na odpowiedz ,,nie” i ,,raczej nie” (12,2%
odpowiedziato ,,nie wiem”). Odpowiedzi te moga wskazywac, ze kryzys byt odczu-
walny dla wigkszos$ci polskich pracownikow.

W celu okreslenia wptywu kryzysu na dziatania w zakresie funkcji personal-
nych, przeprowadzono badania na grupie stuchaczy studidow podyplomowych oraz
zaocznych wojewodztw matopolskiego 1 dolnoslaskiego. Zdecydowano sig na ce-
lowy dobér respondentéw do badania, aby uzyskac opinie 0sob zorientowanych w
temacie, wyczulonych na zmiany w zakresie funkcjonowania procedur personal-
nych i ich wptywu na pracownikow, ich motywacj¢ do pracy, satysfakcje i zaan-
gazowanie. Zgodnie z zatozeniem ,,najpierw komunikacja wewngtrzna” przedsig-
biorstwo przede wszystkim powinno dba¢ o pracownikow, informujac 1 zdobywajac
poparcie dla ewentualnych ograniczen wynikajacych z trudnej sytuacji kryzysowe;.
Informacja, realistyczne przekazanie sytuacji, a takze perspektyw opartych na prze-
myslanych dziataniach antykryzysowych powinno przyczynic si¢ do zintegrowania
pracownikow wokot wspolnego celu, jakim jest przezwycigzenie trudnej sytuacji,
odzyskanie klientow czy udzialu w rynku. W zwiazku z tym sformutowano nastepu-
jace pytania badawcze:

1) Czy respondent odczuwal wptyw kryzysu na jego firme i realizacje polityki
personalnej?

2) Czy byt informowany o zmianach dzialan podejmowanych w zwiazku z kry-
zysem oraz przewidywanym wplywie kryzysu na firme?

3) Jakie skutki kryzysu zauwazyli respondenci w swoim miegjscu pracy?

4) Jak kryzys wplynat na respondenta i jego wspotpracownikow?

W badaniu wzigto udziat 69 respondentow, studentow z wojewodztw matopol-
skiego i dolnoslaskiego (62% kobiet, 38% mezczyzn). Wszyscy respondenci posia-
daja wyzsze wyksztatcenie, zatrudnieni sa na stanowiskach specjalisty lub mene-
dzera. 74% to pracownicy firm prywatnych sektora ustug, dziatajacych w znacznej
wigkszosci (72%)ponad 11 lat. Okoto polowa badanych ma zamiar rozwijac si¢ w
swojej firmie, druga potowa ma zamiar za jaki$§ czas zmieni¢ pracg. Najwigksza gru-
pa badanych wskazuje na staz pracy w obecnej firmie do 3 lat.

Najpierw respondenci zostali zapytani o to, czy odczuwali wplyw kryzysu na ich
firmg¢ oraz czy byli informowani na temat wptywu kryzysu na firmeg i podejmowa-
nych dziatan.

Wigkszo$¢, czyli 64%, respondentéw wskazuje, ze odczuwato wpltyw kryzysu
na ich firme¢. Zdecydowanie z tym stwierdzeniem nie zgadza si¢ jedynie 6% bada-
nych. Nieco mniej, ale ponad potowa (60%), wskazuje, ze zauwazyli wptyw kryzysu
na realizacjg polityki personalne;.
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Tabela 1. Odczuwany wplyw kryzysu (w %)

Raczej

. Raczej . Zdecydowanie
Zdecydowanie J Trudno nie ooy
. zgadzam S nie zgadzam
zgadzam si¢ . powiedzie¢ | zgadzam .
sig sic sig

1. Odczuwatem wptyw
kryzysu 2007-2009 40 24 12 16- 6
na moja firme.

2. Kryzys wptynat na
realizacje polityki
personalnej w mojej
firmie.

36 24 14 18 7

Zrodlo: opracowanie wlasne.

W nastepnej kolejnosci analizowano, czy pracownik czut si¢ informowany o sy-
tuacji kryzysowej. Realizacja funkcji personalnej w firmie jest Sci§le zwiazana z we-
wnetrznym public relations (PR). Dziatania te moga si¢ nawzajem wspierac i prze-
nika¢, co niejednokrotnie wywoluje efekt synergii.

W realizacji nowoczes$nie pojmowanej funkcji personalnej ktadzie si¢ nacisk na
dzialania proaktywne, stuzace zapewnieniu wspotpracy w osiaganiu celdw organiza-
cji dzigki tworzeniu inspirujacego srodowiska pracy oraz wspieraniu rozwiazywania
problemow zwiazanych z zatrudnieniem, rozwojem personelu i relacjami wewnatrz
firmy. Szczegolnie w sytuacji kryzysu rzetelne komunikowanie niweluje niepokoj,
zapobiega powstawaniu plotek i domystéw, powodujac, ze pracownicy nie traca
energii na rzeczy zbedne, lecz koncentruja si¢ na powierzonych zadaniach.

Tabela 2. Podejmowane dziatania komunikacyjne (w %)

. Raczej .
Zdecydowanie Raczej Trudno nie decydowame
. zgadzam s, nie zgadzam
zgadzam si¢ . powiedzie¢ | zgadzam .
sig . 1€
sig
3. Bylem informowany
o dziataniach
podejmowanych przez 28 17 25 14 16
firmeg w zwiazku
z kryzysem
4. Bytem informowany
o przewidywanym 21 21 16 21 21
wplywie kryzysu na firme
5. Kadra kierownicza starata
si¢ zmniejszy¢ poziom 6 10 23 15 46
stresu wsrod pracownikow

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Okazato si¢ ze 45% badanych miato poczucie, iz byto informowanych na temat
dziatan podejmowanych przez firmg. Jednak tylko 42% badanych byto informowa-
nych o przewidywanym wptywie kryzysu na firme¢. Oznacza to, ze znaczny odsetek
badanych (ok. 20%) nie otrzymat wsparcia w postaci informacji. Jeszcze gorzej sytu-
acja przedstawia si¢ w zakresie staran majacych na celu zniwelowanie stresu wsrdd
zatogi. 61% badanych wskazuje, ze kadra kierownicza nie podejmowata dziatan ma-
jacych na celu zniwelowanie stresu wsrod zatogi. Jedynie 16% badanych wskazuje
na takie dziatania kadry kierowniczej, wsrdod ktorych wymieniono:

czgstsze spotkania z pracownikami, biezace informowanie,

rozmowy przelozonych z pracownikami,

zapewnienie, ze nie bedzie zwolnien,

to, ze nie zwalniano ludzi, co najwyzej przenoszono ich do innych dziatow,
minimalizacj¢ zwolnien poprzez przenoszenie pracownikdéw do firmy corki,
obiecywanie stabilno$ci zatrudnienia,

wprowadzenie nowego systemu premiowego.

Tabela 3. Jakie skutki kryzysu zauwazyl/a Pan/Pani w swoim miejscu pracy? (w %)

efektywnosci

Zdecydowanie Raczej nie Trudno Raczej si¢ | Zdecydowanie
Skutek . . . s .
nie zgadzam si¢ | zgadzam si¢ | powiedzie¢ | zgadzam | zgadzam si¢
1. Pogorszenie atmosfery 13 41 17 21 8
2. Nletermmowg wyplata 5 5 3 15 7
wynagrodzenia
3. Obnizenie premii 25 15 15 15 30
4. I,,1k4w1daqra dodatkowych 14 » 19 9 36
$wiadczen, doptat
5. Zawieszenie nagrod 17 17 17 17 31
6. Obnizanie lujb zamrazanie 23 17 3 15 38
wynagrodzen statych
7. Wstrzymanie przyje¢ do 48 18 12 5 17
pracy
8. ObmzerTle‘wydat,k‘ow na 2% 23 21 16 14
szkolenia i rozwoj
9. Zw1Qk.szerfle zakresu o 37 29 16 13 6
obowiazkow pracownikow
10. Skrocenie czasu pracy 29 29 9 20 14
11. Wstrzymar}le awansow 21 19 27 13 19
pracownikow
12. Redukcja wydatkow na inne
projekty HR 27 8 40 13 11
13. Dodatkowe szkolenie 8 10 18 18 45
14. Nowe projekty, np.
zorientowane na poprawe 15 12 24 15 33

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Warto wskazaé, ze przeprowadzanie rozméw to jedna z podstawowych aktyw-
nosci menedzerow, nie wymagajaca zwickszonego wysitku, a przede wszystkich
zadnych naktadow finansowych. Wobec tego dziwi, dlaczego tylko 3 badanych
wskazato ten sposob dzialania kadry kierowniczej. Z kolei przedsigbiorstwa, ktore
pochopnie zwalniaty pracownikow, nie zwracajac uwagi na ich kompetencje 1 wy-
niki pracy, pozbywaly si¢ niekiedy swietnych pracownikoéw, a np. po 2-3 miesia-
cach musiaty przyjmowac¢ nowych, ponoszac koszty rekrutacji, selekcji 1 adaptacji.
Ciekawych danych dostarczaja przedstawione ponizej wyniki dotyczace skutkow
kryzysu i dziatan podejmowanych przez firmy w zwiazku z kryzysem.

Jesli chodzi o skutki, jakie zauwazyli badani, to na pierwszy plan wysuwaja
sig: zwigkszenie zakresu obowiazkow pracownikow (66%), skrocenie czasu pracy
(58%), pogorszenie atmosfery (54%), obnizenie wydatkow na szkolenia i rozwoj
(49%). Pozostate mozliwe dziatania uderzajace w pracownikow zostaty zauwazo-
ne przez co najmniej jedng trzecia respondentéw. Warto jednak zauwazy¢, ze nie-
terminowa wyplata wynagrodzenia dotkngla jedynie 10% badanych zatrudnionych
w mikroprzedsigbiorstwach. Proaktywne dzialania, takie jak dodatkowe szkolenia
oraz nowe projekty, zostaly wprowadzone przez 17% podmiotéw — przedsigbior-
stwa $rednie i duze. Badani wskazuja, ze w firmach realizowano nastgpujace nowe
projekty zorientowane na poprawe efektywnosci: nowe inwestycje, nowe kanaty
sprzedazy, lean management, szkolenia sprzedazowe, selekcje odbiorcow, rezy-
gnacj¢ z odbiorcéw nierentownych, zwigkszenie nacisku na integracj¢ i budowa-
nie lojalnosci.

Negatywne myslenie 3,51
Spadek satysfakcji 3,49
Spadek motywacji 3,35

Spadek zaangazowania 2,85
Spadek efektywnosci 2,51
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

Rys. 1. Wpltyw kryzysu na zespot pracowniczy

Zrodto: opracowanie wiasne.

W nastgpnej kolejno$ci pracownicy zostali zapytani o skutki kryzysu, ktore za-
uwazyli w zakresie wlasnych postaw lub w grupie pracowniczej. Badani wskazali
na negatywne myslenie, spadek satysfakcji i spadek motywacji w zespole. Warto
zwréci¢ uwage, ze wykazywali sklonnosci do wskazywania raczej zewngtrznych
(przejsciowych) skutkow tej sytuacji niz siggajacych glgbiej — tj. zaangazowania
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Spadek satysfakcji 288
Spadek motywacji
Negatywne myslenie
Spadek zaangazowania
Spadek efektywnosci
3 3,5

Rys. 2. Wplyw kryzysu na respondenta

Zrodto: opracowanie wlasne.

i mogacych mie¢ wplyw na kondycje firmy — tj. efektywnos$ci. Na rysunku 1 przed-
stawiono $rednie wazone w zakresie udzielonych odpowiedzi.

Jak wskazuje poréwnanie warto$ci na przedstawionych rys. 1 i 2, badani sa
sktonni wskazywac raczej wptyw kryzysu na postawy i zachowania kolegow niz
na wiasne. Jest to cickawa tendencja, wynikajaca by¢ moze z mechanizméw maja-
cych na celu obrong wtasnej samooceny, np. z mechanizmu projekcji. Na rysunku 2
przedstawiono deklarowany wplyw kryzysu na respondenta.

5. Podsumowanie

Przedstawiona analiza sktania do nast¢pujacych wnioskow. Przedsigbiorstwu, kto-
re prowadzi konsekwentna i przemyslang polityke w zakresie zasobow ludzkich,
znacznie tatwiej poradzi¢ sobie ze skutkami kryzysu. Wniosek ten wynika z analizy
dziatan podejmowanych przez najlepszych pracodawcéw rankingu ,,Fortune 500”
w czasie kryzysu. Przeprowadzony sondaz potwierdza, ze lepsze wyniki przynosza
dziatania proaktywne niz zachowawcze. Oczywiscie czg$¢ z nich zwiagzana jest z sy-
tuacja finansowa firmy, ale istnieje tez obszar zalezny od kompetencji menedzerskich
kadry zarzadzajacej. Wszelkie nieprzemyslane, niedopracowane dziatania, takie np.
jak zwalnianie pracownikdéw czy ograniczanie uzycia telefonéw, moga nie poprawic
sytuacji, a spowodowaé jedynie frustracje pracownikow. Kryzys moze okazac si¢
wydarzeniem konstruktywnym, z ktérego przedsigbiorstwo wychodzi wzmocnione
i skonsolidowane, lub tez destrukcyjnym, powodujacym ostabienie podmiotu i inne
negatywne skutki. Wyniki przeprowadzonych badan wskazaty, ze wigkszos¢ bada-
nych pracownikow odczuwata skutki kryzysu, zauwazajac wiele jego negatywnych
skutkéw, ktore nie pozostawaty bez wptywu na ich postawy i zaangazowanie w pra-
cg. Brak informacji i dbatosci o zasoby ludzkie moze w niektorych sytuacjach wrecz
potegowac skutki kryzysu, o czym warto pamigtac, gdy probuje si¢ nim zarzadzac.
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HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN CRISIS

Summary: The article presents the issue of the impact of crisis on human resources manage-
ment (HRM). It shows activities of enterprises which in 2009 had the first ten places in the
Fortune 500 ranking for the best employer, attempting to find answer to the question which
factors made these enterprises occupy such high positions despite the economic crisis. In
the second part the author presents the results of the survey conducted among employees
and post-graduate students of the Management Faculty from Dolnoslaskie and Matopolskie
regions with the purpose to obtain information on the activities undertaken by the Polish en-
terprises and their influence on the employees.
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