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Gdzie jestesmy, dokad zmierzamy...
Tytulem wstepu

Refleksja nad geneza, rozwojem i aktualnym stanem danej dyscypliny nauki
jest wazna dla okreSlenia jej tozsamosci, oceny dotychczasowych osiagnigé
oraz antycypowania trendéw rozwojowych. Niniejsza publikacja jest préba
odpowiedzi na dwa zasadnicze pytania: gdzie znajduje si¢ obecnie zarzadzanie
zasobami ludzkimi w Polsce oraz dokad zmierza.

Na wstepie nalezy podkreslié, ze termin ,,zarzadzanie zasobami ludzkimi”
stosowany jest obecnie w gléwnym nurcie literatury przedmiotu w dwéch
podstawowych znaczeniach: pierwszym — ogdlnym, oznaczajacym teoretyczne
i praktyczne aspekty zarzadzania ludzmi w procesach pracy, oraz drugim —
opisujacym szczegblne podejscie do ujmowania tych kwestii i okreslane jako
human resource management (Storey 2017, s. 195-197). Fakt dwojakiego
rozumienia pojecia zarzadzania zasobami ludzkimi moze prowadzi¢ do nie-
Scistosci natury terminologicznej i metodologicznej w pracach teoretycznych
i w badaniach empirycznych. W zalezno$ci bowiem od przyjetego implicite
lub explicite rozumienia tego pojecia, mozna opisywaé podobiefistwa i rdzni-
ce wystepujace w tej dziedzinie badan i praktyki zarzadzania lub skupiac sie
na analizie zalozen, na ktérych opiera sie koncepcja human resource manage-
ment, oraz ocenie jej przydatnosci w praktyce. Nie podejmujac w tym miejscu
szerszej dyskusji na ten temat, ograniczymy si¢ do stwierdzenia, ze zarzadzanie
zasobami ludzkimi osiaggneto w swoim rozwoju faze krytycznej analizy i re-
fleksji w odniesieniu do takich kwestii, jak pojecie ZZL, praktyczny wymiar
771, uniwersalno$¢ ZZL, efektywno$¢ ZZL czy tez kwestie etyczne (Sto-
rey (ed.) 2007). Formulowane sg tez propozycje dotyczace agendy badawczej
w tej dziedzinie (Sparrow, Cooper (eds.) 2017).

Zasygnalizowane powyzej kwestie stanowig tto dla rozwazan nad sta-
nem zarzgdzania zasobami ludzkimi w Polsce. Zakres analizy obejmuje okres
2007-2020. Stanowi wigc prébe kontynuacji rozwazan zawartych we wczes-
niejszej monografii, w ktorej przedstawiony zostal rodowd6d zarzadzania za-
sobami ludzkimi w Polsce, dorobek badawczy réznych osrodkéw naukowych,
praktyczne aspekty ZZL oraz kierunki rozwoju (Borkowska (red.) 2007).
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Warto siegnaé po te monografie, ktorej lektura pozwala pozna¢ rodowéd
i rozw0j zarzadzania zasobami ludzkimi w Polsce w przesztosci oraz dostrzec
jego korzenie w takich dyscyplinach naukowych, jak organizacja pracy i kie-
rowania, filozofia, socjologia i psychologia oraz ekonomia i ekonomika pracy
(Sajkiewicz 2007).

Nowy okres w rozwoju zarzadzania zasobami ludzkimi w Polsce zapo-
czatkowany zostal w latach 90. XX w. Zarzadzanie zasobami ludzkimi jako
dyscyplina nauki i praktyka zarzadzania stalo si¢ bowiem czeScig procesu
transformacji systemowej. Szczegdlnie w pierwszym okresie transformacji
dochodzilo do zderzania si¢ utrwalonych w przesztosci tradycji z nowymi
wyzwaniami zwigzanymi z procesami restrukturyzacji, prywatyzacji, moderni-
zacji i globalizacji. Dostosowanie polityk i praktyk zarzadzania zasobami ludz-
kimi do wymogéw przedsiebiorstw funkcjonujacych w gospodarce rynkowej
byto gtéwnym celem dokonujacych sie w tym czasie zmian (Pocztowski (ed.)
2011). Nalezy w tym miejscu przypomnieé, ze okres transformacji funkgji
personalnej w Polsce byt tez czasem zasadniczej reorientacji w podejsciu do jej
sprawowania w krajach Zachodu. Wyrazem tych zmian byt rozw6j koncep-
cji human resource management, ktora stala sie dominujacym podejSciem
w nastepnych latach (Ulrich 1997). Transformujace sie teoria i praktyka za-
rzadzania ludZmi w Polsce w naturalny sposéb wchtaniaty nowe rozwigzania.
Szybko okazalo sig, ze transformacja funkgeji personalnej staje przed nowymi
wyzwaniami zwigzanymi z wymogami zmieniajacej si¢ gospodarki, okreslanej
mianem nowej gospodarki, w ktorej wiedza, nowoczesne technologie i talenty
staja sie strategicznymi czynnikami konkurencyjnosci.

Okres transformacji systemowej charakteryzowaty zmiany w praktyce za-
rzadzania zasobami ludzkimi, ktérych kierunek wyrazat sie w wychodzeniu
poza tradycyjne administrowanie kadrami w kierunku strategicznego ZZL,
ukierunkowanego na tworzenie wartosci dla interesariuszy. W tym czasie
uksztaltowala si¢ nowa generacja menedzeréw i specjalistow zajmujacych sie
zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Odegrali oni pionierskg role w rozwoju
nowoczesnego HR w Polsce (Raport 2002; Guryn 2019).

Istotnym czynnikiem wplywajacym na profesjonalizacje zarzadzania za-
sobami ludzkimi jest specjalistyczna wiedza na ten temat oraz dostep do niej
0s6b zajmujacych sie problematyka HR w praktyce zarzadzania, doradz-
twie oraz edukacji. Trudno bytoby nie zauwazy¢ postepu, jaki dokonat si¢
we wszystkich tych obszarach. I tak w uczelniach wyzszych rozwinely sie
badania naukowe, o czym $wiadcza osiggniecia réznych osrodkéw nauko-
wych (Borkowska (red.) 2007). W ofercie edukacyjnej pojawily si¢ kierunki
i specjalnosci z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi (Urbaniak (red.) 2008).
W niektérych uczelniach powstaly katedry specjalizujace sie w problematy-
ce zarzadzania ludZmi, w innych za$ osoby zajmujace si¢ tymi problemami
pracujg w katedrach o ogélnym profilu organizacji i zarzadzania, psycholo-
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gii i socjologii. O profesjonalizacji zarzadzania zasobami ludzkimi w Polsce
$wiadczy dynamiczny rozwoj rynku ustug szkoleniowych i doradczych z tego
zakresu. Odbywaja sie¢ konferencje, warsztaty i inne formy popularyzujace
te problematyke oraz stanowigce fora wymiany mysli i doswiadczefi w §ro-
dowisku HR. Wazng role w upowszechnianiu nowoczesnej wiedzy o zarza-
dzaniu zasobami ludzkimi odgrywaja czasopisma. Publikacje na ten temat
mozna spotkaé w réznych czasopismach z zakresu zarzadzania i dyscyplin
pokrewnych. W tym miejscu nalezy wymieni¢ dwa polskie czasopisma, ktore
specjalizuja si¢ w problematyce ZZL i odegraly istotng role w propagowaniu
idei i najlepszych praktyk w tym zakresie, a mianowicie ,,Zarzadzanie Zaso-
bami Ludzkimi”, ktére od 22 lat publikuje artykuty koncepcyjne, komuni-
katy z badan czy tez przyktady dobrych praktyk, oraz wydawany od 1994 r.
»Personel & Zarzadzanie”, o profilu bardziej praktycznym. Warto tu wspo-
mnieé rowniez o czasopiSmie ,,Edukacja Ekonomistéw i Menedzerow”, ktore
w ostatnim czasie opublikowalo liczne artykuly z zakresu zarzadzania i roz-
woju zasobéw ludzkich.

W drugiej dekadzie XXI w. zarzadzanie zasobami ludzkimi pozostawato
pod wplywem zmiennoSci, niepewnosci, ztozonosci oraz niejednoznacznosci
otoczenia (volatility, uncertainty, complexity, ambiguity — VUCA), w ktérym
funkcjonuja organizacje. Wyrazem tego byly rézne turbulencje na rynkach,
w tym na rynkach pracy, ktore determinowaly polityki i praktyki ZZL. Przy-
ktadem moze by¢ kryzys na rynkach finansowych w latach 2008-2009, ktory
wplynal na sytuacje gospodarczg i rynek pracy, w istotny sposéb determinujac
podejmowane decyzje w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi. Okres ten
zamyka z kolei kryzys zwigzany z pandemia spowodowang koronawirusem
SARS-CoV-2, z ktérym w momencie pisania tej ksigzki borykaja sie gospo-
darka $wiatowa i gospodarki poszczegdlnych krajow, zas jego skutki widocz-
ne s3g rowniez w obszarze pracy i zarzadzania ludzmi. Co wiecej, mozna si¢
spodziewad, ze skutki pandemii COVID-19 pozostawig trwate §lady w sferze
zatrudnienia i wplyna na zmiany w podejSciu do rozwigzywania réznych kwe-
stiit HR w przysziosci.

W ostatnich latach problematyka zarzadzania zasobami ludzkimi rozpatry-
wana jest w kontekScie tzw. czwartej rewolucji przemystowej, ktéra wplywa
na Srodowisko pracy, w szczeg6lnosci tre$¢ pracy, formy i organizacje pracy
oraz wymagania kompetencyjne wobec 0s6b swiadczacych prace w nowych
realiach (Wojtczuk-Turek 2020). Wida¢ wyraznie zarys nowego Swiata pracy,
w ktérym nastepuje automatyzacja prac, przetwarzania i wymiany danych,
coraz szersze zastosowanie robotyzacji i sztucznej inteligencji, wykorzystuje
si¢ Internet rzeczy, przetwarzanie w chmurze oraz rozszerzong rzeczywistos¢.
Gwaltownemu przyspieszeniu uleglo wdrazanie pracy zdalnej oraz stosowanie
elastycznych form zatrudnienia. Powyzsze zjawiska zachodza w warunkach
zmian demograficznych, ktore odzwierciedlajg sie m.in. w réznorodnosci ge-
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neracyjnej zatrudnienia, stanowigcej wyzwanie w wielu obszarach zarzadzania
zasobami ludzkimi.

Zasygnalizowane powyzej zmiany o charakterze gospodarczym, technolo-
gicznym i demograficzno-spolecznym tworza nowy kontekst dla teorii i prak-
tyki zarzadzania zasobami ludzkimi. Sktaniajg do refleksji nad kierunkami
dalszego rozwoju tej dziedziny zarzadzania w szerszym kontekscie debaty nad
przysztoscig pracy (Wilkinson, Barry 2020). Kilka z tych kierunkéw zmian
przedstawiono ponizej.

W pierwszej kolejnosci nalezy wskazaé na ksztaltowanie przestrzeni pra-
cy (Sidor-Rzadkowska 2021), ktérego istota jest rekonfiguracja tresci pracy
oraz warunkow jej wykonywania, jak rowniez stosunkéw spolecznych. Za-
kres podejmowanych dziatahi obejmuje m.in. projektowanie systemdéw pracy,
form jej $wiadczenia i organizacji czasu pracy, przystosowywanie warunkow
pracy do wymogow technologicznych i spotecznych. Celem podejmowanych
dziatan jest wzmacnianie odpornosci (resilience) organizacji w obszarze relacji
cztowiek — praca na pojawiajace si¢ nieoczekiwane wydarzenia oraz nierzadko
gwaltowane zmiany (Powley, Caza, Caza (eds.) 2020).

Problematyka efektywnosci pracy stanowi przedmiot badan i wdrozen
od zarania zarzadzania zasobami ludzkimi. Nurt efektywnosSciowy, okreslany
wspolczesnie najczesciej anglojezycznym terminem performance management,
pozostaje w centrum zainteresowania badaczy i menedzeréw zajmujacych sie
zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Przyszte kierunki rozwoju w tym obszarze
zarzadzania zasobami ludzkimi obejmowaé beda m.in. wptyw czwartej rewo-
lucji przemystowej na efektywnos$¢ pracy ludzkiej, badanie owej efektywnosci
w réznych sektorach i branzach gospodarki, wplyw wspomnianych zmian
technologicznych na architekture funkcji HR. Jej zmiany stanowig kolejny
trend rozwojowy w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Warto w tym miejscu
przypomnied, ze u podstaw budowania réznych modeli funkeji HR i ich im-
plementacji w praktyce znajdowal si¢ w ostatnim okresie tzw. tréjcztonowy
model architektury HR, obejmujacy centra ustug wspolnych, centra eksper-
ckie i partnerstwo biznesowe HR (The changing... 2006). W odniesieniu
do poszczegdlnych cztonéw tego modelu mozna antycypowad nastepujace
kierunki zmian: wzrost samoobstugi spraw HR w ramach centréw wspélnych
ustug, rozwoj nadzoru korporacyjnego w obszarze HR (HR governance) oraz
ewolucje roli HR jako partnera biznesowego w kierunku stawania sie czescia
biznesu (HR as part of business) i podejmowania rdl przywodczych. Wsréd
r6l pelnionych przez HR rozwija si¢ nowa rola, ktdrag mozna okresli¢ jako
analityk HR, za$ jej zakres wypelniajg dzialania zwigzane z badaniem relacji
miedzy biznesem a HR, doradzaniem, analizowaniem danych oraz obstuga
systemOw informacyjnych.

Ewolugja architektury HR oraz rél i kompetencji menedzeréw i specjali-
stow zajmujacych sie zarzadzaniem zasobami ludzkimi wigze si¢ Scisle z pro-
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cesem digitalizacji funkcji HR i powstaniem elektronicznego ZZL (e-HRM)
(Thite (ed.) 2019). Ow wplyw widoczny jest juz obecnie w réznych obszarach
zarzadzania zasobami ludzkimi (Wozniak 2020). W tym miejscu ograniczymy
si¢ do wskazania niektérych z nich, takich jak: projektowanie inteligentnych
systemOw pracy 1 organizacji miejsc pracy, wykorzystywanie sztucznej inteli-
gencji w procesach rekrutacji i selekcji oraz identyfikowania 0s6b o wysokim
potencjale, wykorzystywanie algorytméw w koordynowaniu proceséw pra-
cy i zarzadzaniu efektywnoS$cig pracy, monitorowanie zgodnos$ci zachowan
pracownikow (compliance management) przez analize treSci rozmow telefo-
nicznych i poczty elektronicznej, wykorzystanie technologii, np. rozszerzonej
rzeczywistoSci i wirtualnego coachingu w szkoleniach i rozwoju pracownikow,
prowadzenie badaf zaangazowania pracownikéw dla celéw retencji zatrud-
nienia.

Zarzadzanie talentami nalezy w ostatnich 20 latach do chetnie podejmo-
wanych tematéw badawczych oraz jest przedmiotem wielu wdrozen w prak-
tyce. Trudno byloby jednak uznaé, ze problematyka ta zostata wystarczajaco
rozpoznana, mimo licznych publikacji na ten temat. Do kwestii stanowiagcych
przedmiot dyskusji, w ktorej Scierajg sie rézne poglady, naleza: rozumienie
istoty talentu i okreSlenie, co lub kto sg uwazane za talent, mozliwe podejscia
do zarzadzania talentami oraz wplyw czynnikéw kontekstowych na praktyki
zarzadzania talentami. Mozna wiec przewidywad, ze problematyka ta stano-
wi¢ bedzie przedmiot dalszych badan w przysztosci, za$ do przyktadowych
zagadnien badawczych mozna zaliczy¢ zarzadzanie talentami w firmach dzia-
tajacych w réznych sektorach gospodarki, globalne zarzadzanie talentami, jak
réwniez makro ujecie zarzadzania talentami, a ponadto zarzadzanie talentami
w kontekscie performance management oraz w warunkach elastycznych form
zatrudnienia.

Wsrdd obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi, ktére dynamicznie sie
rozwijaly i ciagle posiadaja znaczacy potencjat rozwoju, nalezy wymienié mie-
dzynarodowe zarzadzanie zasobami ludzkimi. W szerokim ujeciu desygnat
tego pojecia obejmuje: zarzadzanie ludZmi w przedsi¢biorstwach miedzy-
narodowych, poréwnawcze miedzynarodowe ZZL badajace podobienstwa
i roznice wystepujace w roznych krajach i regionach oraz miedzykulturowe
771, w ktérym do wyjasniania roznych kwestii HR stosuje sie perspektywe
kulturowa. Do istotnych zagadnienr badawczych nalezg ponadto procesy mo-
bilnosci i ekspatriacji, jak réwniez réznorodno$¢ w zatrudnieniu i zarzadzanie
nig. Ciagle niedostatecznie zbadane sg kwestie zarzadzania zasobami ludzkimi
w matych i Srednich przedsiebiorstwach, ktére ,,od poczatku swojego ist-
nienia” dzialajg na rynkach miedzynarodowych (born globals). Dla badaczy
i praktykéw zarzadzania zasobami ludzkimi w Polsce rysuje si¢ interesuja-
ca perspektywa wniesienia wktadu do wiedzy o miedzynarodowym ZZL,
dzigki zastosowaniu lokalnego podejscia do analizowania tych zjawisk. Takie
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podejscie pozwala na nowe spojrzenie na powyzsze kwestie w poréwnaniu
z dominujgcym w literaturze przedmiotu podejSciem, okre$§lanym akronimem
WEIRD (Western, Educated, Industrialized, Rich and Democratic) dla podkre-
§lenia proweniencji przedstawicieli gtdéwnego nurtu oraz przedmiotu badan,
ktéry stanowia gtownie korporacje transnarodowe.

Kolejnym zagadnieniem stanowigcym przedmiot zainteresowania w te-
orii i praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi jest r6znorodno$¢ (diversity).
Rosnace znaczenie tej problematyki wynika m.in. ze zmian demograficznych
i spolecznych, proceséw migracji ludnosci, wzrostu $wiadomosci spolecz-
nej dotyczacej stabszej pozycji pewnych grup na rynku pracy, jak rowniez
dostrzegania faktu, ze w r6zorodnosci zasobow ludzkich tkwia nie tylko
zrodla potencjalnych konfliktéw, lecz takze Zrodla konkurencyjnosci or-
ganizacji. R6znorodno$¢ jest zjawiskiem wielowymiarowym, co znajduje
odzwierciedlenie w wystgpieniach na konferencjach, artykutach naukowych
oraz monografiach, jakie pojawily sie w polskim piSmiennictwie z tego
zakresu w ostatnich latach (m.in. Cewinska, Mizera-Peczek (red.) 2017;
Striker (red.) 2017; Wojtaszczyk (red.) 2017; Gross-Gotacka 2018; Ra-
kowska (ed.) 2018). Trudno byloby jednak stwierdzié, ze problematyka ta
zostala dostatecznie zbadana, za§ wspomniane wcze$niej zmiany powoduja,
iz pojawia¢ si¢ beda nowe wyzwania w tym obszarze, co pozwala przypusz-
czal, ze pozostanie ona wazng kwestia w zarzadzaniu zasobami ludzkimi
rowniez w przysztosci.

Na zakonczenie krétkiego przegladu obszaré6w badawczych pod ka-
tem mozliwych kierunkéw rozwoju zarzadzania zasobami ludzkimi warto
wspomnieé o rozpatrywaniu go w konteksScie sustainability. Jak wiado-
mo, idea sustainability zaktada uwzglednianie w dziatalnosci gospodarczej
aspektéw ekonomicznych, spotecznych i ekologicznych/srodowiskowych.
Zréwnowazone zarzadzanie zasobami ludzkimi stanowi wigc teoretyczny
konstrukt oparty na holistycznym ujeciu polityk i praktyk ZZL, stoso-
wanych w procesie pozyskania, rozwijania i utrzymywania pracownikéw
dla zapewnienia organizacji realizacji jej biezacych i przysztych celéw eko-
nomicznych, spotecznych i srodowiskowych. Do cech charakteryzujacych
to podejscie mozna zaliczyé: podmiotowe traktowanie cztowieka w pro-
cesie pracy, aktywnos$¢ w obszarze spolecznej odpowiedzialnosci przedsie-
biorstwa, demonstrowanie swiadomosci ekologicznej w polityce personal-
nej, rozwijanie wysoko efektywnych systeméw pracy, umacnianie zaufania
jako podstawy ksztaltowania relacji spotecznych w procesach pracy. Za-
ktadajgc taczenie aspektéw ekonomicznych, spotecznych i ekologicznych,
zroéwnowazone zarzadzanie zasobami ludzkimi uwzglednia wiele kwestii
szczegOtowych, o ktorych byta mowa wezesniej. Przyktadowo ekonomiczny
lub efektywnoSciowy wymiar obejmuje takie zagadnienia, jak performan-
ce management, budowanie zaangazowania czy tez racjonalizacje kosztow
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pracy. Z kolei w ramach spotecznego wymiaru mozna wymieni¢: tworzenie
przystosowanego Srodowiska pracy, zapewnienie rownowagi miedzy praca
a zyciem osobistym, rozwijanie dobrostanu i zdrowej organizacji. Srodowi-
skowy wymiar charakteryzuja takie dzialania, jak: budowanie §wiadomosci
ekologicznej wérdéd pracownikéw oraz wlaczanie ich w przedsiewziecia
zwigzane z ochrong Srodowiska, czy tez rozwijanie ,zielonych” zespotow
i ,zielonego” przywddztwa.

Przedstawione powyzej obszary badawcze i tendencje rozwojowe
w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi nie wyczerpuja mozliwych
scenariuszy w tym zakresie, ktére mogg sie r6znié¢ w zaleznosci od cech kon-
tekstu, w ktorym ksztattowane sg polityki i praktyki HR, schematéw my-
Slowych aktoréw uczestniczacych w tych procesach oraz poziomu wiedzy
i jej dostepnosci. Wazng role do odegrania maja tu badania naukowe i ich
znaczenie dla menedzer6w, specjalistow, studentéw i innych interesariuszy.
Niewatpliwym wyzwaniem w obecnych czasach jest szybko$¢ reakcji bada-
czy na zmieniajace sie potrzeby praktyki. Kluczowa pozostaje jako$¢ prowa-
dzonych badan naukowych, wyrazajaca si¢: starannoscig terminologiczng,
rzetelno$cig formutowanych celéw, probleméw, pytan i hipotez, doboru
zrodet informacji oraz otwartoscig na rézne podejScia metodologiczne.
Interdyscyplinaro$¢ obszaru badah w tej dziedzinie powoduje, ze jest tu
miejsce na stosowanie metod iloSciowych, jakoSciowych i mieszanych (An-
derson 2009).

Niniejsza ksigzka zarysowuje stan zarzadzania zasobami ludzkimi w Polsce
i stanowi zaproszenie do dyskusji nad kondycja ZZL dzisiaj oraz nad jego
przysziosciag w nowej rzeczywistosci, zaréwno tej blizszej, postcovidowej, jak
i dalszej, bedacej efektem trwalych zmian technologicznych, gospodarczych
i spotecznych. Przedstawiony w czgsci I ksigzki dorobek gtownych osrodkéw
naukowych w Polsce pokazuje, jak liczne jest Srodowisko naukowe zajmujace
sie problematyka zarzadzania zasobami ludzkimi. Z kolei w czesci Il zasygna-
lizowane zostaly istotne kwestie dotyczace tozsamosci ZZL oraz metodologii
badan w tej dziedzinie. Cz¢$¢ III monografii zawiera przyklady z praktyki
771, odwotujac sie do badan, za§ w zamykajacej opracowanie czesci IV znaj-
dziemy spojrzenie w przyszios¢.

Na koniec chciatbym serdeczne podzickowaé wszystkim Autorkom i Au-
torom za przyjecie zaproszenia do wspéttworzenia tej monografii. Szczegdlne
wyrazy podzigkowania nalezg sie Organizatorom XI Zjazdu Katedr zajmuja-
cych si¢ problematyka pracy i zarzadzania zasobami ludzkimi, w ramach kt6-
rego inicjatywa wydania tej ksigzki mogta by¢ zrealizowana. Mam nadzieje,
ze rozwazania zawarte w tej monografii skfonig do refleksji nad stanem ZZL
w Polsce oraz stanowi¢ bedg inspiracje do jego rozwoju w przysztosci.

Aleksy Pocztowski
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Rozdziat 1

Zarzadzanie zasobami ludzkimi
w Uniwersytecie Gdanskim

Halina Czubasiewicz!

Wstep

W Trojmiescie istnieje wiele uczelni panstwowych i prywatnych. W wielu
z nich studenci mogg zdobywac¢ wiedze z dziedziny zarzadzania i z zarzadza-
nia zasobami ludzkimi. Zapotrzebowanie na t¢ wiedze istnieje na poziomie
studiow pierwszego i drugiego stopnia oraz na poziomie studiéw podyplomo-
wych. Obok Uniwersytetu Gdanskiego specjalnos¢ ZZL mozna bylo studio-
waé w Wyzszej Szkole Bankowej i w Wyzszej Szkole Administracji i Biznesu
w Gdyni.

Uczelnig, w ktorej mozna doszukad si¢ najwczesniejszych dokonan w za-
kresie spotecznych probleméw zarzadzania, jest Uniwersytet Gdafniski. W roku
2000 na Wydziale Zarzadzania powstata specjalno$¢ ZZL z szerokim spek-
trum probleméw w zakresie funkcji personalnej, na pierwszym i drugim
stopniu studiéw stacjonarnych oraz zaocznych. Niestety zmniejszanie liczby
studentow spowodowalo wygaszenie tej specjalnoéci w 2019 r. Wzrost zainte-
resowan studentéw dziataniami i zadaniami funkgcji personalnej wynikat z po-
trzeb rynku pracy, ktéry wykazywal duze zapotrzebowanie na specjalistow
z zakresu funkgcji personalnej, strategicznej dla zarzadzania organizacjami.
Zainteresowania naukowe i podejmowane prace badawcze pracownikéw za-
ktadu zarzadzania personelem pozwolity odpowiedzieé na te potrzeby rynku
zarOwno oferta w ramach specjalnosci, jak i ofertg ksztalcenia na Studium
Podyplomowym Zarzadzania Zasobami Ludzkimi.

! Dr hab. Halina Czubasiewicz, prof. UG, Uniwersytet Gdariski, ORCID: 0000-0002-5074-
146X.
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Ewolucja zarzadzania zasobami ludzkimi
w Uniwersytecie Gdanskim

Jak wspomniano, w 2000 r. powotano na Wydziale Zarzadzania UG specjal-
nos$é¢ ZZL, ktéra nazwano ,menedzer personalny”. Przyjeto zalozenie, ze na
pierwszym stopniu specjalnosci studenci zostang zaznajomieni z og6lnymi
problemami z zakresu zarzadzania ludZmi w organizacji. Wybrano do realiza-
cji takie zagadnienia, jak: ergonomia i humanizacja pracy, techniki mierzenia
pracy, psychologia pracy, zarzadzanie personelem, motywowanie w organi-
zacji i kultura organizacyjna. Na te przedmioty przeznaczono 160 godzin.
Na drugim stopniu wiedza z ZZL koncentrowata si¢ na metodach i tech-
nikach realizacji obszaréw funkcji personalnej, takich jak: strategia perso-
nalna, dobér personelu (wymagania wobec kandydata, rekrutacja selekcja
i adaptacja zawodowa), rozwéj pracownikéw (planowanie karier i zarzadza-
nie szkoleniami), wynagradzanie pracownikéw i projektowanie systemow
plac, ocenianie pracownikéw, w tym okresowe oceny pracownikéw. Ponadto
wprowadzono takie przedmioty, jak: zarzadzanie wiedza, zarzadzanie war-
toScig firmy, zarzadzanie bezpieczefistwem pracy, negocjacje i dialog spolecz-
ny, BSC i controlling personalny oraz metody statystyczne w ZZL. Lacznie
340 godzin. Obok specjalnosci z ZZL na pierwszym i drugim stopniu studiéw
stacjonarnych i niestacjonarnych powstata oferta studiéw podyplomowych.
Zainteresowanie nimi trwa 21 lat, chociaz obecnie jest ono zdecydowanie
mniejsze niz dawniej. Wydaje sie, ze przyczynily sie do tego konkurencyjne
oferty szkét prywatnych. Warto wspomnie¢ rowniez o inicjatywie Instytutu
Organizacji i Zarzadzania? i Srodowiska biznesowego Tréjmiasta o nazwie ,,Po
pierwsze HR”. W ramach tego przedsiewziecia raz w miesigcu spotykala sie
kadra naukowa Instytutu z szefami HR tréjmiejskich organizacji. W ramach
tych spotkan zapraszano specjaliste z ciekawg prezentacjg aktualnego prob-
lemu z zakresu HR, dyskutowano na temat praktyk HR i prowadzono roz-
mowy kuluarowe. Spotkania cieszyly sie duzym zainteresowaniem praktykéw
(zwykle okoto 20 0s6b obecnych), pracownikéw Instytutu, zainteresowanych
tymi problemami i doktorantéw profesor H. Czubasiewicz. Inicjatywa ,,Po
pierwsze HR” powstata w 2014 r. i trwata do roku 2017. W przysztosci warto
podejmowaé podobne inicjatywy, w ramach ktérych problemy HR mozna
analizowaé na plaszczyZnie akademickiej i praktycznej z korzysScig dla obu
stron i dla studentow.

W miedzyczasie na Wydziale Zarzadzania powstala bogata oferta spe-
cjalnosciowa dla studentéw zglaszana przez inne katedry. Wptyneto to na
rozwarstwienie zainteresowan studentéw. Mniej os6b deklarowato chec spe-

2 Obecnie Katedra Organizagji i Zarzadzania na Wydziale Zarzadzania UG.
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cjalizowania sie¢ w obszarze funkgji personalnej. Spowodowato to koniecznosé
ograniczenia oferty Instytutu do jednej specjalnosci, ktorg zostalo zarzadzanie
organizacjami (2019). Od tego czasu oferta z zakresu ZZL dotyczyta jedynie
studiéw podyplomowych i zaje¢ na zlecenie innych jednostek Wydziatu i Uni-
wersytetu. Obecnie podjeto przez Katedre Organizacji i Zarzadzania dziata-
nia, ktdre sa probg takiego uporzadkowania i modyfikacji programu naszej
specjalnosci, aby studenci zainteresowani problemami funkcji personalnej
i zarzgdzaniem ludZmi mogli studiowad te zagadnienia na Wydziale Zarzg-
dzania UG.

Dorobek Zakladu ZZL

Dzialalnos$é poznawcza i badawcza

Dziatalno$¢ poznawcza i badawcza wigze si¢ przede wszystkim z zaintereso-
waniami pracownikéw. Pozytywnym zjawiskiem jest mozliwo$¢ wykorzystania
nabytej wiedzy i doswiadczen w pracy ze studentami na zajeciach i w kierowa-
niu ich pracami licencjackimi, magisterskimi i doktorskimi. Zainteresowania
i kierunki badan kadry zaktadu zarzadzania personelem s3g zréznicowane.
W duzej czesci skupiajg sie na nowych obszarach funkgji personalnej. Niektére
z nich sg wspélne dla kilku pracownikow.

Obszarem, ktory jest wazny dla pracownikéw zaktadu, jest problematyka
plac, w tym projektowanie systeméw ptacowych i motywowanie poprzez
ptace. W tym obszarze specjalizuje sie W. Golnau (2007) i T. Kawka (2014).
Ich prace habilitacyjne dotyczyly wlasnie tej problematyki.

W pracach podejmowanych przez tych naukowcéw rozwazane sg szeroko
pojete mechanizmy i uwarunkowania motywowania przez place, zarzadzania
wynagrodzeniami, ksztaltowania strategii ptacowych organizacji, analizy uwa-
runkowan wspolczesnych wyzwan w otoczeniu funkcji personalnej (Kawka
20162, 2016b, 2017b; Golnau 2018, 2021).

Zagadnieniem, ktére interesuje wiecej oséb w zakladzie, jest problem
oceniania pracownikéw, ze szczegdlnym naciskiem na ocenianie okresowe.
H. Czubasiewicz badata wykorzystanie SOOP w praktyce gospodarczej i pro-
jektowala takie systemy na zapotrzebowanie organizacji w ramach dziatalnosci
konsultingowej. Wnioski z badaf i do§wiadczenia praktyczne prezentowane
byly w wielu publikacjach (Czubasiewicz 2000; Czubasiewicz, Rutka 2005;
Czubasiewicz 2005a), a wyniki badan stanowily podstawe stworzenia kon-
cepcji projektowania i postugiwania sie ocenami okresowymi pracownikéw
w organizacjach (Czubasiewicz 2005b). Réwniez A. Borowska-Pietrzak jako
przedmiot badafh w pracy doktorskiej wybrata okresowe ocenianie pracowni-
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kow. Ten obszar zainteresowan zaowocowal wieloma artykutami (Borowska-
-Pietrzak 2007a, 2007b, 2008, 2010). Doswiadczenia z naukowej analizy
i projektowania systemé6w w praktyce sa wykorzystywane w pracy ze stu-
dentami. Doswiadczenia z tego zakresu szczegdlnie cenig sobie studenci po-
dyplomowi.

Innymi obszarami, ktore zajmuja uwage pracownikow zaktadu, s3: sa-
tysfakcja z pracy, zarzadzanie réznorodnoscia, zarzadzanie talentami, empo-
werment, pokolenia na rynku pracy i zachowania kontrproduktywne, gry
szkoleniowe.

Satysfakcja z pracy szczegolnie interesowala sie Agata Borowska-Pietrzak
(2019, 2020). Jest ona autorka kwestionariusza badawczego, przy pomocy
ktérego identyfikuje poziom satysfakeji z pracy w réznorodnych organiza-
cjach. Dokonuje analizy uwarunkowan ksztaltowania zaangazowania pracow-
niczego, tworzenia kultury organizacyjnej opartej na podmiotowym i partner-
skim podejsciu do pracownikéw jako kapitatu ludzkiego. Narzedzie, o ktérym
mowa, pozwala na wnikliwe i systemowe podejscie do problemu badawczego.
W wyniku badan mozliwa jest diagnoza poziomu satysfakcji pracownikéw,
a takze wskazanie zrodet satysfakgji i zrodet jej braku.

Tematyka zarzadzania réznorodnoscig (Kawka 2016a) jest istotna z uwagi
na obecno$¢ na rynku pracy ludzi z r6znych kultur, zréznicowania wiekowe-
go pracownikéw (cztery pokolenia na rynku pracy), udzial w rynku pracy
najmtodszych pracownikéw, zdecydowanie réznych od poprzednich grup
wiekowych, wdrazania rozwiazan do praktyki organizacji wywodzacych sie
z r6znych kultur narodowych.

Zarzadzanie talentami jest kolejnym etapem oddzialywania organizacji
na rozw0j pracownikéw. Jest ztozonym przedsiewzigciem, ktére interesuje
organizacje o wysokim poziomie rozwigzan w sferze HR. Zainteresowanie
ta problematyka wynika z koniecznosci oceny rozwigzan programéw zarza-
dzania talentami w organizacjach gospodarczych oraz promotorstwa rozpra-
wy doktorskiej na temat modelu zarzadzania talentami w sektorze ustug dla
biznesu. Zarzadzanie talentami jest spdjne z kolejna fazg rozwoju funkcji
personalnej — z fazg kapitatu ludzkiego. Jest to wyzszy poziom dbatosci i szans
na rozw0j pracownikéw, element strategicznego zarzadzania zasobami ludz-
kimi (Czubasiewicz, Grajewski 2019; Czubasiewicz 2019).

W zwigzku z projektem badawczym stworzono koncepcje empowermentu
w zarzadzaniu projektami inwestycyjnymi (Czubasiewicz, Grajewski 2017).
Opracowano model pozioméw empowermentu w organizacjach i narzedzie
identyfikacji poziomu empowermentu w badanej organizacji. Narzedzie wy-
korzystano w identyfikacji poziomu empowermentu w kilkunastu organiza-
cjach. Pozwolito to na ocene szans na wdrazanie rozwigzan o wysokim stop-
niu zlozonosci (np. struktur procesowych) (Czubasiewicz, Grajewski 2018a,
2018Db).
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Ciekawym problemem podejmowanym przez pracownikéw zaktadu,
na ktore jest duze zapotrzebowanie praktyki, s3 zachowania kontrproduk-
tywne. Zachowania kontrproduktywne (Counterproductive Work Bebavior
— CWB) to wszelkie zachowania naruszajace normy organizacyjne lub wply-
wajace na spadek produktywnosci. Szacowane straty finansowe ponoszone
przez firmy z tytulu podejmowania przez pracownikéw CWB s3 bardzo wy-
sokie. Koszty nieekonomiczne za$ to m.in.: zwiekszona fluktuacja, absencja
chorobowa, marnowanie materialow, nieprzekazywanie informacji, nizsze
morale pracownikéw oraz koszty spoteczne, jak wzrost beneficjentéw ochro-
ny zdrowia, systemu wczeSniejszych emerytur czy marnowanie ograniczonych
zasobow naturalnych. Tymi problemami szczegélnie interesuje sie Joanna Li-
twin (Bialas, Litwin 2021), wykorzystujac zdobyta wiedze i do§wiadczenia
do budowania zaj¢¢ na studiach podyplomowych.

Pracownicy zaktadu zajmujg sie réwniez problematyka gier serio (w tym:
gier szkoleniowych), zaréwno w ujeciu teoretycznym, jak i praktycznym.
Swiadczy o tym cykl artykutéw odnoszacych sie do powyzszej problematyki:
charakteryzujacych ksztatt i funkcjonalno$é konkretnych narzedzi (Dobrowol-
ska, Kalinowski 2014; Kalinowski 2016). Wymiar praktyczny zainteresowania
grami to wspoélpraca lub doradztwo, ale przede wszystkim opracowywanie
i stosowanie gier szkoleniowych podczas zaje¢ dydaktycznych zaréwno na stu-
diach dziennych, zaocznych, jak i podyplomowych, co przez zdecydowang
wickszo$¢ uczestnikOw jest przyjmowane z entuzjazmem.

Zaprezentowano te obszary funkcji personalnej, ktére sg zdecydowanie
nowe w podejsciu do funkgji personalnej. Po§wigcanie im uwagi wynika z pasji
pracownikow i zapotrzebowania praktyki.

Rozwdj kadr

Pracownicy Wydzialu Zarzadzania, ktérych zainteresowania wigzg si¢ z prob-
lematyka zarzadzania zasobami ludzkimi, sg zatrudnieni w Zaktadzie Zarza-
dzania Personelem w Katedrze Organizacji i Zarzadzania. W najwickszym
wymiarze bylo to siedem oséb, ktore zajmowaly sie tg tematyky i skupione
byly w tej jednostce. Oczywiscie poza zakladem znajdowaly si¢ w katedrze
osoby, ktore rowniez podejmowaly si¢ zadan badawczych i dydaktycznych
zwigzanych z funkcja personalng. W zaktadzie ZZL obecnie zatrudnionych
jest trzech profesoréw UG?, dwoch adiunktéw* i jeden starszy wyktadowca’.

3 Dr hab. Halina Czubasiewicz, prof. UG, dr hab. Wiestaw Golnau, prof. UG i dr hab. Tomasz
Kawka, prof. UG.

4 Dr Agata Borowska Pietrzak i dr Joanna Litwin.

5 Dr Marek Kalinowski.
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Ponadto w katedrze przynajmniej cztery osoby l3cza inne swoje zaintereso-
wania naukowo-dydaktyczne z obszarem zagadnien w sferze funkgji personal-
nej®. Jak widad, jest to duza grupa oséb. Os6b zainteresowanych problemami
zwigzanymi z funkcja personalng bylo wiecej. Nalezy wspomnie¢ o profesor
Matgorzacie Czerskiej (Czerska 2003). Jej badania dotyczace kultury orga-
nizacyjnej i zarzadzania zmiang mialy znaczacy wplyw na ksztaltowanie sig
problematyki ZZL na naszym wydziale. Profesor M. Czerska interesowala si¢
réwniez takimi zagadnieniami jak zarzadzanie wiedzg i organizacja uczaca si¢
(Czerska, Rutka 1998, 2002). Duza uwage przywigzywata do poprawnosci
dokumentéw organizacyjnych. Studenci korzystali z tej wiedzy przy projekto-
waniu opiséw stanowisk i przy projektowaniu profiléw oczekiwanych kom-
petencji kandydatéw do pracy (Czerska, Rutka 2001). Kultura organizacyjna
byta przedmiotem zainteresowan urlopowanej pracownicy katedry organizacji
i zarzadzania - S. Biatas (2013). Temat kultury w pracy zespotow wielokultu-
rowych jest obecnie obszarem zainteresowan pracownikéw zaktadu. Pomimo
niekorzystnych warunkéw dla rozwoju w zakladzie, z ktérych najwazniejsze
to: zmniejszenie zatrudnienia, wstrzymanie naboru studentéw na specjalnosé
7717 oraz pandemia i prowadzenie zaje¢ zdalnie, nastgpit znaczny rozwdj
obszaréw zainteresowan pracownikéw. Doktor Agata Borowska-Pietrzak za-
konczyta prace nad ksigzka habilitacyjna, co prowadzi do podjecia staran
o nadanie stopnia doktora habilitowanego. Pozostali pracownicy nie s na ta-
kim etapie rozwoju, ale majg wyraznie sprecyzowane gtéwne problemy ba-
dawcze, ktore sg ich obszarami badan i publikacji. Jezeli pomyslnie zakoncza
si¢ starania katedry o uruchomienie zmodyfikowanej specjalnosci, to stwo-
rzone zostang warunki do rozwoju zakresu probleméw nowoczesnej funkcji
personalnej, ktére bedg prezentowane dla studentéw studiéw stacjonarnych
i niestacjonarnych oraz dla studiéw podyplomowych.

Dzialalnosé¢ dydaktyczna

Studenci Wydziatu Zarzadzania od 3 lat nie majg specjalnosci zwigzanej
z funkcja personalng. W ramach specjalnosci zarzadzanie organizacjami,
za ktérg odpowiada Katedra Organizacji i Zarzadzania, funkcjonuja przed-
mioty mocno zwigzane z funkcja personalng. Zaprezentowano je w tabeli 1.

¢ Dr hab. Piotr Wrébel, dr Dorota Jedza oraz pracownicy urlopowani od zaje¢ dydaktycznych
dr Marek Rutka i dr Sylwia Biatas.
7 Nazwa specjalnosci ,,menedzer personalny”.
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Tabela 1. Zajecia zwigzane z funkcja personalng specjalnosci zarzadzanie organizacjami

Lp. Nazwa przedmiotu Liczlr)lz g(s)’dzin Liczll:: ég;dzm
1. | Komunikacja mi¢dzykulturowa 15w 15w
2. | Zarzadzanie wiedza 15w 12w
3. | Praca zespotowa 15¢w 12¢w
4. | Motywowanie w organizacji 15w 12w
5. | Zarzadzanie srodowiskiem pracy 15w/15¢w Iw/9éw
6. | Strategia personalna i planowanie zasobéw ludzkich | 15w/15¢w 16w/6éw
7. | Zarzadzanie relacjami 15w 12w/12w
8. | Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi 30w/15¢w 24w/12¢w
9. | Sztuka prezentacji 30éw 24¢w
10. | Gra symulacyjna 15¢w 12¢éw
11. | Wynagradzanie pracownikéw 15w 12w
12. | Zarzadzanie rozwojem pracownikéw 15w 12w
13. | Techniki mierzenia pracy 30w/30¢éw 12w/12¢w
14. | Ksztaltowanie wizerunku absolwenta na rynku 15¢w -

pracy
15. | Strategiczny controlling personalny 15w 10w
16. | Suma godzin 345 245

Zrédlo: opracowanie whasne wedtug obcigzen dydaktycznych 2020/2021.

Zaprezentowane w tabeli przedmioty realizowane sg na pierwszym i dru-
gim stopniu studiéw. Dajg one mozliwo$¢ studentom poznania pewnych
aspektow probleméw zwigzanych z funkcjg personalng. Podjeto dziatania,
aby da¢ studentom szanse na zdobycie kwalifikacji umozliwiajacych prace
zwigzang z funkcja personalng i funkcjg organizatora proceséw biznesowych.
Propozycja, ktéra katedra zaprezentowala wiadzom dziekanskim, polega
na utrzymaniu na pierwszym stopniu szerszej specjalnosci — organizatora
i specjalisty HR. Wigzaloby sie to z poszerzeniem oferty przedmiotéw HR
w stosunku do wymienionych wyzej w tabeli 1. Rozszerzenie to zaprezento-
wano w tabeli 2.

Zatem w stosunku do obowigzujacego zestawu przedmiotéw propozycja
dotyczy dodania trzech nowych i dodania ¢wiczen do zarzadzania wynagro-
dzeniami.
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Tabela 2. Przedmioty zwigzane z funkcja personalng dla specjalnos$ci HR w zarzadzaniu
organizacja — pierwszy stopien studiow

Lp. Nazwa przedmiotu Liczlr)lz g(s)’dzin Liczrll): ;g,;dzin
1. | Zarzadzanie zasobami ludzkimi 30w/15¢w 24w/12¢w
2. | Motywowanie w organizacji 15w 12w

3. | Dobér pracownikéw 15¢w 12¢w

4. | Ksztaltowanie kompetencji menedzerskich 15¢w 12w

5. | Strategia personalna i planowanie zasobow ludzkich | 15w/15¢w 16w/6éw
6. | Zarzadzanie wiedza 15w 12w

7. | Podstawy psychologii zarzadzania 30w 14w

8. | Ocenianie pracownikéw 15w/30¢w 12w/14¢w
9. Zarzadzanie Srodowiskiem pracy 15w/15¢w Iw/9¢éw
10. | Zarzadzanie rozwojem pracownikoéw 15w 12w

11. | Gra symulacyjna 15¢w 12¢éw

12. | Sztuka prezentagji 30¢w 24¢w

13. | Zarzadzanie wynagrodzeniami 15w/15¢w 12w/12¢w
14. | Wspolczesne trendy HR w nowej gospodarce 15w 12ew

Zrédlo: opracowanie wlasne. Projekt nowej specjalnosci.

Istotne zmiany dotycza drugiego stopnia studiéw, na ktérym proponu-
jemy wznowié specjalno$¢ HR, co wigzaloby sie z wprowadzeniem siedmiu
przedmiotéw kierunkowych. Te propozycje zawiera tabela 3.

Tabela 3. Przedmioty zwiazane z funkcja personalng dla specjalnosci HR w zarzadzaniu
organizacja — drugi stopien studiow

Lp. Nazwa przedmiotu LiCer)lz g(;dzin Liczrll)j g&dzm
1. Zarzadzanie Kapitalem Ludzkim 15w/15¢w 14w/14¢éw

2. | Kultura organizacyjna 15w 12w

3. | Metody budowania zespoléw 15w/15¢w 12w/12¢w

4. | Employer Branding 15w 10w

5. | Prawo pracy i podstawy administracji kadrowej 15w/15¢w 12w/12¢éw

6. | Planowanie rozwoju i zarzadzanie talentami 15w/15¢w 12w/12¢w

7. | HR biznes partner 15w 12w

8. | WartoSciowanie pracy 15¢w 12¢w

9. | Strategiczny controlling personalny 15w 10w

Zrédlo: opracowanie wlasne. Projekt nowej specjalnosci.
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W tabelach zawarto jedynie te przedmioty, ktore sg zwigzane z funkcja
personalng. Wydaje sie, ze taka propozycja specjalnosci pozwoli wyj$¢ naprze-
ciw oczekiwaniom studentéw. W obecnej chwili mamy sygnaty od studentow
pierwszego stopnia, ze poszukujg oferty studiéw drugiego stopnia poza Uni-
wersytetem Gdanskim, na ktérym nie znajdujg tej specjalnosci.

Aspekty praktyczne i utylitarne

Pracownicy Katedry majg szeroki kontakt z praktykg. Przejawia si¢ to w prze-
prowadzaniu audytéw personalnych na zlecenie firm lub Instytutu Pracy
i Spraw Socjalnych, konsultingu i promowania prac doktorskich. Wymiar
praktyczny maja zainteresowania dotyczace mechanizméw powstawania i po-
miaru satysfakcji zawodowej pracownikéw, analizy uwarunkowan ksztatto-
wania zaangazowania pracowniczego. Obok biznesu tego typu badania pro-
wadzono w organizacjach stuzby zdrowia, kultury i samorzadéow.

Pracownicy zakladu zarzadzania personelem podjeli si¢ udzialu w projek-
cie ,Audyt poziomu dopasowania potencjatu pracownikéw do zmian w kie-
runku organizacji procesowej”, ktory byt realizowany od stycznia do czerw-
ca 2021 r. W projekcie ocenione zostaly poziom empowermentu, poziom
satysfakcji zawodowej pracownikow i zachowania kontrproduktywne pra-
cownikéw. Diagnoza tych parametréw nie tylko ma znaczenie w zwigzku
z wdrazaniem organizacji procesowej, lecz takze wspomoze pozycje firmy
na rynku europejskim.

Inne obszary dziataf konsultingowych pracownikéw to: prace zwigzane
z tworzeniem kultury organizacyjnej opartej na podmiotowym i partnerskim
podejsciu do pracownikoéw jako kapitatu ludzkiego, budowanie systeméw mo-
tywowania pozaplacowego, udzial w projektach konsultingowych w zakresie
warto$ciowania pracy i budowy motywacyjnych systemé6w wynagrodzen w bi-
znesie i instytucjach samorzadowych w oparciu o wlasng metodyke ewaluacji
pracy oraz systemOw okresowej oceny pracownicze;j.

Pracownicy zwigzani zawodowo z problemami funkcji personalnej oraz
pozostali pracownicy Katedry Organizacji i Zarzadzania s3 zainteresowani
zmianami, ktére zostaly zaprezentowane we wczeSniejszej czeSci opracowania.
Pozyskanie studentéw pragnacych rozwija¢ swoje kompetencje w zakresie
funkgji personalnej pozwoli rozwijaé programy studiéw pierwszego i dru-
giego stopnia oraz studiéw podyplomowych. Uwazam, ze zagadnienia HR
powinny rozwijaé si¢ w dwodch nurtach: analityczno-controllingowym oraz
wplywajacym na dobrostan pracownika.

Nurt analityczno-controlingowy jest bardzo pozadanym obszarem roz-
woju wiedzy i badan w tym zakresie. Wspomaga on dostep do kluczowych
danych HR w takich obszarach, jak poziom rotacji pracownikéw, rekrutacja
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i koszty z nig zwigzane, koszty réznego rodzaju szkolen i ich efektywnos¢,
koszty placowe niezbedne do negocjowania wynagrodzen, dane kadrowe,
zwigzanych z planowaniem i zarzadzaniem rozwojem.

Nurt nastawiony na wzrost dobrostanu pracownikéw zaktada dbato$¢ o do-
pasowanie pracownikéw do roli w organizacji, majac na wzgledzie posiadane
przez nich kompetencje i cechy osobowosci oraz indywidualne. Komplikuje
to procesy doboru oraz rozwoju pracownika. W ramach tego nurtu nalezy inte-
resowac si¢ tez upelnomocnieniem pracownikdw, czego wymagaja nowoczesne
rozwigzania organizacyjne i motywacja zwigzana z samorealizacjg w pracy.
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Wstep

Cho¢ ponizsze rozwazania dotycza dziatalnosci dwoch katedr zajmujacych
sie obecnie gléwnie zarzagdzaniem zasobami ludzkimi (Katedry Zarzadzania
Organizacjami i Katedry Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi), to w ramach wste-
pu —w celu przypominania i dokumentowania — warto podkreslié, ze narracje
o ZZL w Uniwersytecie Ekonomicznym (UEKat., Universitas Oeconomicae
Catoviensis, University of Economics in Katowice; wczesniej: Akademii Eko-
nomicznej — AE, jeszcze wczeSniej: Wyzszej Szkole Ekonomicznej — WSE)
nalezy zacza¢ od dziatalno$ci naukowej, zatrudnionego w Wyzszym Studium
Nauk Spoteczno-Gospodarczych (WSNSG) / Pafistwowej Wyzszej Szkole Ad-
ministracji Gospodarczej (PWSAG) / WSE, profesora Mariana Franka, autora
wydanej przez ,,Ksigzke i Wiedze” w 1971 r. publikacji ,,Elementy polityki
personalnej w zakladzie pracy”. Jego wspotpracowniczky, a potem nastepczy-
nig na stanowisku kierownika Zaktadu Ekonomiki Pracy i Polityki Spotecznej
(bo poprzedniczkg ZZL w niektérych osrodkach — w tym w Katowicach — byta
wiasnie ekonomika pracy) byta (1970-1988) doc. dr hab. Anna Ciotkéwna,
autorka rozprawy habilitacyjnej ,,Zatrudnienie w przemysle na tle procesow
demograficznych w Jugostawii” (1969) oraz wspoétautorka (wraz z Janing An-
drycz, Barbarg Fijatkowska i Mariag Nowarg) skryptu z 1977 r. — ,Wybrane
zagadnienia ekonomiki pracy”. Wychowankami docent A. Ciotkéwny s3 dzi-
siejsi, zwigzani z ZZL, profesorowie osrodka katowickiego — Anna Lipka oraz
Janusz Struzyna. Docent A. Ciotkéwna kierowata Zaktadem Ekonomiki Pracy
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