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Rozdziat 1

Koncepcja zarzadzania
zasobami ludzkimi

11.
Ewolucja funkcji personalnej

Kazda organizacja, aby realizowac swoje cele, musi pozyskiwac ludzi, ktérych wy-
nagradza za prace, szkoli, ocenia, a gdy sg niepotrzebni — rozwigzuje z nimi wspot-
prace. Dziatania te skladajg si¢ na funkcje personalna, zaliczang do kluczowych
funkcji kazdej organizacji obok produkcyjnej, handlowej, finansowej. Specjalisci
dzielg rozwdj funkcji personalnej na kilka faz, w ramach ktérych dominowaty spe-
cyficzne podejscia (modele funkcji personalnej):

1.

Trzy fazy rozwoju funkcji personalnej — operacyjng, taktyczng, strategiczng —
wyrézniane ze wzgledu na miejsce i rolg komoérek kadrowych w strukturze or-
ganizacyjnej firm wymienia np. M. Rybak [Juchnowicz (red.) 2000, s. 28];

. Trzy modele odpowiadajace kierunkom w nauce o zarzgdzaniu wyréznia T. Li-

stwan: model tradycyjny, model stosunkéw miedzyludzkich, model zasob6éw
Iudzkich [Listwan (red.) 2010, s. 19-21];

. Trzy modele — tradycyjny, stosunkéw miedzyludzkich, zasobéw ludzkich — wy-

odregbnia A. Pocztowski [Pocztowski 2003, s. 20], wskazujac dodatkowo na ko-
lejne trendy, jakie ujawnity si¢ w ramach ostatniego modelu (biurokratyzacje,
instytucjonalizacje, humanizacjg, ekonomizacje, przedsiebiorczos¢ wewnetrzng
i zewnetrzng, tworzenie wartosci);

. Cztery fazy — administrowanie personelem, zarzadzanie personelem, zarzadza-

nie zasobami ludzkimi, zarzadzanie potencjalem spolecznym — wymienia
T. Oleksyn [Oleksyn 2001, s. 146-150];

. Pig¢ faz — zerowg, operacyjna, taktyczna, strategiczng i przysziosciowg — wyrdz-

nia H. Krdl [Krél, Ludwiczynski (red.) 2006, s. 46—47], wskazujac réwnoczesnie
na pie¢ modeli realizacji funkcji personalnej: tradycyjny, stosunkéw wspéidzia-
tania, behawioralny i humanistyczny, zasobéw ludzkich, kapitatu ludzkiego.

Nawigzujac do przedstawionych wyzej koncepcji, przyjmujemy czterofazowy

proces rozwoju funkcji personalnej, dodajac do niego faze przednaukowa, tj. okres
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przed pojawieniem si¢ nauki o zarzgdzaniu. Proponowana nizej chronologia obej-
muje zatem pie¢ faz w rozwoju funkcji personalnej przedsigbiorstwa:
m faza I — przednaukowa — do korica XIX w.,
m faza II — administrowanie personelem — od konica XIX w. do lat 30. XX w.,
m faza III — zarzadzanie stosunkami mig¢dzyludzkimi — od lat 30. do korica lat 50.,
m faza IV — zarzadzanie personelem — od korca lat 50. do konca lat 70.,
m faza V - zarzadzanie zasobami ludzkimi — od poczatku lat 70. do chwili
obecne;j.

O Faza |l — przednaukowa

Pierwsza faza — nazwana przednaukowa, gdyz sprawy personalne byty prowadzone
w sposob zwyczajowo-tradycyjny, bez odwotywania si¢ do badan — trwata od cza-
s6w powstania pierwszych form dziatalnosci gospodarczej do korica XIX w. Jej po-
czatki siggajg starozytnosci, kiedy nie bylo jeszcze przedsiebiorstwa w dzisiejszym
tego stowa znaczeniu, ale istniaty juz wczesne formy organizacyjne dziatalnosci
gospodarczej w postaci majatkow ziemskich, warsztatow rzemieslniczych, doméw
kupieckich itp. Najwyrazniej funkcja personalna zaznaczyta si¢ w dziatalnosci wy-
tworczej. Wprawdzie wigksza czes¢ sity roboczej stanowili niewolnicy, ktérzy nie
posiadli zadnych praw i (poza wyzywieniem i miejscem do spania) nie otrzymywa-
li zarobkéw, ale juz wtedy praktykowano racjonalne zasady doboru sity roboczej
(np. zakupu niewolnikéw), opierajac si¢ na kryteriach kwalifikacyjnych (sita miesni,
zdrowie, zdolnos¢ do wykonywania okreslonych prac), a takze metody przyuczania
do fachu, gtéwnie oparte na nasladownictwie.

W sredniowieczu wraz z zanikiem niewolnictwa i koniecznoscig angazowania do
pracy ludzi wolnych, w warsztatach wytworczych (tkackich, budowlanych, kuzZniach,
garbarniach itp.) istnialy juz zalgzki dzisiejszej funkcji personalnej w formie wycho-
wania cechowego. Rekrutacja do warsztatu obejmowala dzieci, ktére przyjmowano
jako uczniéw na okres co najmniej kilku lat. W pierwszej fazie (terminowania) ucznio-
wie wlasng pracg zarabiali na utrzymanie i zdobycie umiejetnosci w zawodzie. Po kil-
ku latach pracy uczen zostawat czeladnikiem, a po kolejnych latach i egzaminie pole-
gajagcym na wykonaniu sztuki mistrzowskiej (majstersztyk) miat szans¢ zosta¢ maj-
strem. Nad wychowaniem rzemieslnikéw z poszczegdlnych zawodéw czuwaty cechy
— organizacje zawodowe rzemieslnikéw dbajace o interesy cztonkéw, ktére utrudniaty
dostep do zawodu ludziom spoza organizacji i przestrzegaly zasady starszeristwa
w awansowaniu na wyzsze szczeble kwalifikacyjne [Szpak 1997, s. 56-57]. Pozostate
funkcje personalne realizowatl osobiscie wlasciciel warsztatu, mistrz w zawodzie.

W XVI, a zwlaszcza w XVII w. konkurencja dla rzemiosta stal si¢ naktadczy
system produkgcji, czyli praca chalupnicza. Przedsigbiorca (naktadca), ktérym byt
na og6t kupiec nienalezgcy do zadnego cechu, podejmowat wspdtprace z wieloma
najemnymi chatupnikami, dostarczal narzedzi i surowcéw, czasem kredytujac ich
zakup, 1 jednoczesnie odbieral i sprzedawal wyprodukowane przez nich wyroby.
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System naktadczy zapewniat nizsze koszty produkcji i tym samym wigkszg konku-
rencyjnos¢ cenowg produktow [Maciejewski 2001, s. 52-53].

Cechowy system produkcji dominowat do XVII w., lecz byt stopniowo wypiera-
ny przez system naktadczy. Wraz z rozwojem techniki warsztat zaczat si¢ prze-
ksztalca¢ w manufakturg, wezesnokapitalistyczng formg produkcji przemystowej
opartg na pracy rgcznej i podziale pracy. Istotne zmiany w obszarze spraw perso-
nalnych nastapity dopiero w X VIII w., w okresie pierwszej rewolucji przemysto-
wej. Akumulacja kapitatu oraz praktyczne zastosowanie szeregu odkryc¢ i wynalaz-
kéw, zwlaszeza maszyny parowej i technologii wytopu rudy zelaza za pomocg kok-
su, doprowadzitly do dynamicznego rozwoju przemystu. Pojawito si¢ duze
kapitalistyczne przedsigbiorstwo — fabryka, w ktorej pracg znalazta tania sita robo-
cza odplywajaca z rolnictwa. Ze wzgledu na wzrost rozmiaréw fabryki w stosunku
do manufaktury sprawy personalne byly juz dzielone pomig¢dzy witasciciela, zarzad-
c¢ (ktéorym nieraz bywal wiasciciel) a wykwalifikowanych pracownikéw — maj-
stréw. Niewiele jednak zmienito si¢ w tresci spraw pracowniczych, nadal obejmo-
waly one przede wszystkim nabor ludzi do pracy, przyuczanie oraz wynagradzanie.

Technika maszynowa zrewolucjonizowata wprawdzie produkcje, podnoszac
ogromnie wydajnos¢ pracy, jednakze miala takze negatywny wptyw na rozwdj sto-
sunkéw spotecznych. Zaréwno warunki pracy, jak i poziom zycia pracownikéw fa-
bryk ulegly znacznemu pogorszeniu w stosunku do okresu warsztatéw i manufak-
tur. W fabrykach wczesnego kapitalizmu w szerszym zakresie zaczeto zatrudniaé
kobiety i dzieci, ktérym ptacono minimalne stawki. Czas pracy wynosit czesto 14—
16 godzin na dobg. Maszyny zaczely wypiera¢ wykwalifikowanych robotnikow,
pojawit si¢ nieznany wczesniej problem bezrobocia. Na skutek przemeczenia i bra-
ku kwalifikacji robotnicy zatrudniani przy maszynach i w niebezpiecznych tech-
nologiach coraz czesciej ulegali wypadkom przy pracy.

W tych warunkach zaczat si¢ rozwija¢ ruch robotniczy, ktéry z poczatkowe;j for-
my niszczenia maszyn, przeksztalcit si¢ z czasem w silne organizacje zwigzkowe
i partie robotnicze. W tym czasie rodzi si¢ ruch socjalistyczny propagujacy urze-
czywistnienie idei wolnosci, rownosci i sprawiedliwosci spotecznej. Jednym z jego
pierwszych przedstawicieli jest angielski fabrykant — reformator R. Owen, ktory
z kierowanej przez siebie fabryki i osiedla utworzyl eksperymentalny osrodek —
wspolnotg, gdzie poprawil warunki pracy i ptacy, skrdcit czas pracy, pokazujac
ze mozliwe jest pokojowe wprowadzanie zmian spotecznych. W drugiej potowie
XIX w. reformatorski ruch socjalistyczny zaczat si¢ przeksztatcaé¢ w kierunek ide-
ologiczny, postulujgcy rewolucyjng przebudowe tadu spotecznego.

Szczegblng forma socjalizmu stat si¢ tzw. socjalizm naukowy, ideologia stworzo-
na przez K. Marksa i F. Engelsa, ktéra — opierajgc si¢ na tzw. materializmie dialek-
tycznym — uzasadniala nie tylko potrzebe, ale dziejowq koniecznos¢ przeksztatcert
spolecznych. Socjalizm naukowy zostal rozwinigty przez W. Lenina i J. W. Stalina
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i przeksztatcony w tzw. komunizm naukowy, ktéry po rewolucji bolszewickiej w Ro-
sji stat si¢ podstawg budowy pierwszego panstwa socjalistycznego, a po Il wojnie swia-
towej takze szeregu innych paristw na Swiecie. Ideologia socjalistyczna i komunistycz-
na znalazta wielu zwolennikéw wsréd przedstawicieli klasy robotniczej, upatrujacych
W niej szansy na zmiang swego bytu. Sciste zwiazki z tymi ideologiami sprawiaty, ze
ruch zwigzkowy byl zwalczany do korica X VIII w. Robotnikom zabraniano strajkow.
Jednak z czasem zwiazki zawodowe uzyskiwaty coraz wigkszg swobode dziatania.
Dopiero w XX w. (i to nie we wszystkich krajach) pracujgcym przyznano prawo do
zrzeszania si¢ 1 podejmowania akcji zbiorowych [Cameron 1999, s. 230-231].

Dalsze zmiany w sprawach personalnych nastgpity w potowie XIX w., wraz
z drugg rewolucja przemystowa, dla ktérej charakterystyczne byto zastosowanie
energii elektrycznej i kolejnych wynalazkéw (telefonu, kolei zelaznej i samochodu).
Wozrastaty rozmiary przedsigbiorstw, masowa skala produkcji umozliwiata stopnio-
we obnizanie cen wyrobow tak, ze wkrétce sta¢ na nie bylo réwniez robotnikéw.
Podnié6st si¢ poziom techniczny, prace reczng coraz czgsciej zastgpowano maszy-
nowg. Wzrost produkcji w owym czasie mial charakter ekstensywny, osiggany byt
gléwnie poprzez powigkszanie zdolnosci wytwoérczych i zatrudnianie coraz wigk-
szej liczby pracownikow. Jednakze juz w tym czasie pojawily si¢ pierwsze koncep-
cje racjonalizacji organizacji pracy, opierajace si¢ na sformutowanym jeszcze przez
A. Smitha (X VIII w.) prawie podziatu pracy.

O Faza Il - administrowanie personelem

Do XIX w. postep techniczny odbywat si¢ gléwnie metodg préb i biedéw. Nowych
rozwigzan technicznych szukano w konkretnej fabryce, doskonalgc konstrukcj¢ ma-
szyn oraz prowadzac eksperymenty technologiczne. W koncu XIX w. pojawity si¢
pierwsze koncepcje naukowego zarzadzania.
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