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2. Zarządzanie kadrami rozpatrywać można w 3 ujęciach:
a) funkcjonalnym – obejmuje rodzaje wykonywanych czynności;
b) instytucjonalnym – z punktu widzenia podmiotów uczestniczących w procesie realizacji funkcji personalnej;
c) instrumentalnym – uwzględniającym rodzaje narzędzi wykorzystywanych w praktyce personalnej.
3. Zarządzanie kadrami w wymienionych ujęciach ma na celu:
- uzyskanie przez przedsiębiorstwo określonej pozycji na rynku w branży, odpowiedniej wielkości produkcji oraz odpowiedniego zysku;
- uzyskanie przez pracownika nowych umiejętności, określonej wydajności pracy oraz sprawności umysłowej.
4. Cele i znaczenie zarządzania kadrami można ująć jako:
a) cele sprawnościowe
b) cele humanistyczne, które wiążą się ze społeczną odpowiedzialnością firmy wobec pracowników, społeczności lokalnej, środowiska przyrodniczego
c) cele indywidualne i organizacyjne, czyli pozyskiwanie pracownika, jego motywacji, oczekiwań zdolności do realizacji zadań zbiorowych w celu uzyskania kadry o pożądanej liczebności
d) cele pośrednie - zintegrowanie i motywowanie kadry
e) cel końcowy – przełożenie na wynik końcowy w postaci:
- efektywności
- gotowości
- zdolności do doskonalenia oraz adaptacji do istniejących warunków
5. System zarządzania kadrami:
- tradycyjny lub paternalistyczny
- zawodowy
- menadżersko-strategiczny
- strategiczny 
System tradycyjny lub paternalistyczny: człowiek postrzegany jako wykonawca zadań, ważne jest pozyskiwanie ludzi o określonej liczbie, cech fizycznych oraz zapewnienie podstawowych warunków funkcjonowania, czyli działanie w obszarze kadrowym dotyczące czynności administracyjnych:
- przyjmowanie pracowników
- zwalnianie
- wydawanie stosownych zaświadczeń
- świadczenie na szerszą skalę spraw socjalnych.
System zawodowy: związany jest z obstawianiem komórek personalnych bardziej wyspecjalizowanym zespołem. Oprócz działalności administracyjnej zajmowały się opracowaniem systemów kadrowych przez:
- system oceny pracowników
- zasady tworzenia rezerwy kadrowej
System menadżersko-strategiczny: funkcja personalna przeszła do poziomu strategii, komórki personalne wspomagają menadżerów (kierowników) w zarządzaniu kadrami poprzez wypracowanie określonych procedur, programów i systemów.
**Na bazie modelu zarządzanie kadrami menadżersko-strategicznym rozwijają się współczesne strategie zarządzania kadrami.
System strategiczny: obejmuje decyzje odnoszące się do pracowników, które długofalowo ukierunkowują działania w sferze personalnej i mają zasadnicze znaczenie dla prowadzenia organizacji.
a) Współcześnie ujęcie funkcji personalnej polega na traktowaniu jej jako obszaru zarządzania.
b) Działania w sferze personalnej należą do podstawowych obowiązków kadry kierowniczej.
6. Przy strategicznym zarządzaniu kadrami uwzględnia się:
a) ludzi jako aktywa i podstawowy kapitał firmy
b) wpływ otoczenia tzn. konkurencji rynku pracy
c) powiązania ze strategią ogólną przedsiębiorstwa i jego strukturę
d) powiązania z kulturą organizacyjną firmy i jej wartościami
e) potrzeby działań proaktywnych
f) całą populację pracowników, a nie tylko kadrę menadżerską
f) zmiany i rozwój – jako zasadniczą kategorią zjawisk społecznych
[bookmark: _GoBack]7. Dobre strategiczne zarządzanie kadrami wpływa przede wszystkim na:
- budowanie i poprawę potencjału kadrowego firmy pod względem zarówno ilościowym, jak i jakościowym
- zintegrowanie zespołów pracowniczych i różnych obszarów działalności
- większe zaangażowanie pracowników w funkcjonowanie organizacji
- zmniejszenie zjawisk patologicznych (tj.: fluktuacja, absencja, konflikty), i poprawia morale pracowników
- obniżanie kosztów pracy
8. Właściwe decyzje kadrowe w odniesieniu do pracowników mogą sprzyjać:
- rozwojowi pracownika
- zwiększeniu satysfakcji z pracy
- samorealizacji
- lepszym wynikom
- wzrostowi wynagrodzenia
W odniesieniu do otoczenia mogą sprzyjać:
- pokojowi społecznemu
- ograniczeniu zjawisk patologicznych
- obniżeniu poziomu bezrobocia
-> dotycząca pracownika:
- presja na większą sprawność i kreatywność
- dążenie do większej elastyczności i samodzielności pracy
- oczekiwanie odpowiedzialności i lojalności względem organizacji, należytego powiązania i dostosowania jednostki i organizacji
- dylematy etyczne
- poczucie niepewności w pracy
9. DETERMINANTY ZARZĄDZANIA KADRAMI. Czynniki wewnętrzne i zewnętrzne wpływające na proces zarządzania kadrami.
Czynniki zewnętrzne: otoczenie najbliższe i dalszego powiązania z gospodarką danego kraju oraz procesami rynkowymi, finansowymi i społecznymi zachodzącymi w globalnym świecie.
Czynniki wewnętrzne: to wszystko co dzieje się wewnątrz organizacji.

Czynniki zewnętrzne:
a) GLOBALIZACJA: to ogólnoświatowe procesy obejmujące technologię i komunikację i integrację polityczną, które wpływają na procesy gospodarowania i zarządzania w organizacji.
Procesy globalizacyjne obejmują:
- szybki przepływ informacji
- rozwój handlu międzynarodowego
- rozpowszechnienie gospodarki rynkowej
- zagraniczne inwestycje
- ujednolicenie wzorców kultury, technologii i konsumpcji
- przepływ siły roboczej
Zadania zarządzania kadrami w dobie globalizacji:
- przygotowanie pracowników do przemieszczenia w ramach zakładów do innych krajów
- podnoszenia wiedzy, umiejętności i zdolności pracowników
- od pracowników wymaga się adaptacji, uczenia się, tolerancji i zaradności

b) KONKURENCJA: wiąże się z ograniczeniem dostępu do szeroko rozumianych zasobów w przypadku dużej konkurencji znaczenia nabierają umiejętności kadry.
Konkurencyjność na rynku krajowym, europejskim i globalnym wymusza:
- poświęcenie większej uwagi klienta
- skracanie czasu reagowania na zachodzące zmiany
- położenie nacisku na jakość i ciągłe ulepszanie
- przyspieszone wprowadzanie nowych technologii
- działanie liczby pracowników do efektywności firmy
- przesunięcie znaczenia jak produkować w stronę jak sprzedawać

c) TECHNOLOGIE: zaznacza się odchodzenie od przemysłu wydobywczego i ciężkiego w kierunku lekkiego przetwarzającego informacje np. elektronika, informatyka.
Szeroko rozwinięte systemy komputerowe:
- eliminują dokumentację papierową
- skracają czas pracy
- redukują koszty
Wprowadzanie nowych technologii przynosi wiele następstw POZYTYWNYCH:
- dostosowanie się do nowych warunków
- ciągła aktualizacja kwalifikacji zawodowych
- likwidacji ulegają prace uciążliwe 
oraz NEGATYWNYCH:
- likwidacji stanowisk – wzrost bezrobocia
- spadek zatrudnienia na stanowiskach roboczych i tworzenie nowych ale wymagających wyższych umiejętności
- wzrost wiedzy i technologii sprzyja powstawaniu pracowników nowego typu o wysokich kwalifikacjach i umiejętnościach

d) CZYNNIKI POLITYCZNO-PRAWNE: to przepisy administracyjno-prawne i polityka rządu, czyli przepisy dotyczące BHP, prawa pracy, zagadnień sanitarnych, zdrowotnych – wymagania medycyny pracy.

e) RYNEK PRACY: nastawiony jest na elastyczność działania, kreatywność i innowacyjność (pracownicy wysoko kwalifikowani) to obszar o znacznym stosunku złożoności zachodzących między podażą pracy a popytem na nią.
Wyróżnia się:
- wewnętrzny rynek pracy
- regionalny
- krajowy
- międzynarodowy
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