Obiectivul şi specificul managementului resurselor umane (M.R.U.)

1. Concepţii despre M.R.U.

În definirea şi delimitarea obiectului şi funcţiilor  M.R.U. se dispută, mai mult  sau mai puţin argumentat, o largă paletă de idei, concepţii si puncte de vedere. Unele abordări sunt opuse altora, fiind chiar incompatibile. Din această perspectivă, mai prezente în sensul teoriei manageriale sunt concepţiile următoare:

1. M.R.U. ar constitui doar un capitol sau un segment, mai mult sau mai puţin specific, al managementului general. El nu ar dispune de metodologie şi concepte specifice, fiind valabile cele ale managementului general. Argumentele invocate pentru susţinerea concepţiei că M.R.U. (managementul resurselor umane) nu ar fi o ştiinţă constituită ca atare sunt următoarele:
a) resursele umane, din punctul de vedere al managementului general, nu sunt decât o componentă sau un element structural al resurselor generale (materiale, financiare, informaţionale);

b) conceptul de resursă umană este prin excelenţă un concept managerial, fiinţele umane fiind resurse productive numai integrate în  ansamblul resurselor; altfel, ele devin obiect al reflecţiei filozofice (locul, rolul, sensul şi destinul uman),al reflecţiei sociologice (structuri, relaţii, fenomene si procese sociale), al reflecţiei psihologice (nevoi, trebuinţe, motivaţii, etc.).

c) resursele umane nu pot fi explicate în sine, ca factor de producţie, decât în asociere cu alte tipuri de resurse.

d) resursele umane se definesc numai ca formă de acţiune umană ce pune în mişcare sistemul de producţie.

Această concepţie provoacă o extrapolare a unor factori tehnici, economici, organizaţionali asupra unui câmp specific, exemplar-lumea umană. Ea este reducţionistă în măsura în care omul este tratat ca un instrument alături de celelalte resurse. De asemenea această concepţie tinde să anuleze exemplaritatea, specificitatea şi unicitatea factorului uman, neţinând seama că doar acesta este producătorul de valori, capabil de acţiune inovatică. Teoriile manageriale globaliste nu văd o distincţie clară între capacitatea de proiectare, conceptualizare şi operaţionalizare (caracteristică exclusiv omului) şi instrumentare (utilizarea funcţională a ceva, inclusiv a resursei umane).

2. M.R.U. este echivalent cu managementul general, deoarece toate elementele constitutive ale acţiunii sociale sunt proiectate şi coordonate de factorul uman.

3. M.R.U. este un domeniu distinct, cu obiect si sarcini specifice centrate pe raporturile umane, climatul social, comportament, etc.

2. Conceptul de resursă umană

Conceptul de resursă umană (HR) aparţine teoriilor contemporane ale organizaţiilor şi, deci, managementului modern. Aceste teorii îşi propun să depăşească limitele concepţiilor manageriale clasice privind “relaţiile umane” (Elton Mayo, Fritz Roethlisberger, ş.a.). Premisa de la care porneşte managementul resurselor umane constă în ipoteza că oamenii aşteaptă de la munca lor nu doar recompense financiare, securitate ocupaţională-profesională, un tratament uman, o viaţă socială mai bogată (în sens uman). Omul aspiră spre o recunoaştere socială, spre creativitate, formă esenţială a libertăţii umane.

Mesajul noilor teorii manageriale, apărute prin anii ’50, este acela că managerii să-şi reconsidere modelele şi stilul de conducere a oamenilor în  sensul reproiectării acţiunii productive, a proceselor de decizie şi a sistemelor de control, în aşa fel încât oamenii să dobândească şanse mai mari pentru a se regăsi în munca lor.   

Principalii reprezentanţi ai teoriei resurselor umane sunt: RENSIS LIKERT, McGREGOR şi C. ARGYRIS.  
RENSIS LIKERT, unul dintre cei mai cunoscuţi şi recunoscuţi iniţiatori ai teoriei resurselor umane, a efectuat în deceniul 5 al secolului trecut numeroase studii experimentale privind aptitudinile  şi comportamentul conducătorilor de la primul nivel managerial, precum şi influenţa pe care o are diverse stiluri de conducere asupra productivităţii muncii umane. Experimentele sale comparau tipul (stilul) managerial în echipele cu productivitate ridicată cu cel al echipelor cu o productivitate mai scăzută. Concluzia sa este aceea că managerii din prima categorie erau centraţi pe oameni, pe când cei din a doua categorie erau centraţi pe producţie. Departe de a fi “parternalistă“ centrarea managerială pe oameni permite sporirea prestigiului uman în sistemele de producţie. El numeşte principiul managerial al centrării  pe oameni ca fiind principiul “RELAŢIILOR SUPORTATIVE”.

 El defineşte principiul “RELAŢIILOR SUPORTIVE” astfel :

”Conducerea şi alte procese ale organizării trebuie astfel realizate încât să asigure posibilitatea maximă ca în toate interacţiunile şi în toate relaţiile cu organizaţia fiecare membru să vadă – în lumina formaţiei, a valorilor şi aşteptărilor sale – experienţa suportativă şi ca fiind cea care construieşte şi menţine sensul cu privire la importanţa şi valoarea personală” (New Patterns of Management, New York 1961).

Stilul managerial “suportiv” este asociat, în concepţia lui LIKERT, unei corelaţii active, dinamice şi statornice dintre starea relaţiilor grupale (coeziunea grupală) şi productivitate. Această idee era prezentă şi în teoria clasică a “relaţiilor umane” ca o interacţiune dintre factorii “morali” (ca moral al grupului, ca disponibilitate şi nu în sens etic) şi randament (productivitate). În concepţia sa, coeziunea grupului “loialitatea” maximă (este vorba de loialitatea între membrii grupului, indiferent de percepţia diferită a conducătorului) într-un ambiant managerial optim, impune cooperarea în efortul comun de realizare a sarcinii în mod productiv.

O concepţie mai nouă asupra resurselor umane are în vedere conceptul de management participativ, care nu face altceva decât să accentueze pe nevoia cooperării dintre manageri şi subalterni (la stabilirea obiectivelor, performanţelor, responsabilităţilor şi autocontrolului). Introducerea practicilor manageriale participative are ca scop provocarea fondului resurselor umane dintr-o organizaţie (această idee lipsea în teoriile clasice). Aceste practici manageriale participative au în vedere centrarea interesului pe:

a) conţinutul, calitatea şi sensul muncii;

b) managementul obiectivelor(conducerea prin obiective);

c) autocontrolul(exercitat de grupul de sarcină).

Un dintre cele mai actuale teorii manageriale participative este cea promovată de japonezi, în special de Konusuke Matsushita directorul companiei cu acelaşi nume.

3. Semnificaţia managerială a unui “MESAJ DIN EST” 

Pentru o mai bună înţelegere a managementului resurselor umane, apreciem ca util şi interesant analiza “MESAJ MANAGERIAL“ lansat de Matsushita. Acest mesaj este conţinut într-un discurs managerial adresat unor oameni de afaceri nord-americani. Sociologii americani F. Greenwood şi B. Kobu (1990) îl numesc drept “MESAJ DIN EST“ (în „Management Modifications, Advacend Management Journal”, vol 50, Nr.4, 1990).

MATSUSHITA DESPRE PARTICIPAREA MANAGERIALĂ

“Noi vom câştiga iar vestul industrial va pierde, noi nu putem face nimic să vă ajutăm deoarece eşecul se află în Dvs. înşivă.

Firmele Dvs. sunt constituite pe baza modelului Taylor, şi chiar mai rău decât atât acesta  este înrădăcinat în capetele dvs.

Cadrele de conducere gândesc, în timp ce muncitorii sunt salahorii dvs. fiind convinşi profund că aceasta este abordarea corectă de a desfăşura activitatea economică.

Pentru dvs. esenţa managementului constă în a scoate idei din capetele dvs. de şefi punându-le în mâinile muncitorilor ca să le execute.

Noi am depăşit modelul Taylor: activitatea economică în prezent este atât de complexă şi dificilă, supravieţuirea firmelor atât de încadrată întru-un mediu a cărui imprevizibilitate, concurenţă şi luptă cu pericolele se amplifică existenţa lor în continuare depinzând de mobilizare zilnică a fiecărui dram de inteligenţă.

Pentru noi esenţa managementului este în mod precis tocmai această artă de a mobiliza şi ansambla resursele intelectuale ale tuturor angajaţilor în interesul firmei. Deoarece am evoluat mai bine decât dvs. sfidările tehnologice şi economice, noi ştim că inteligenţa unui mănunchi de tehnocraţi, cât de inteligenţi şi sclipitori ar fi, nu mai este suficientă pentru a le aborda ca surse reale de succes.

Numai prin valorificarea puterii combinate a creierilor tuturor salariaţilor săi, o firmă poate face faţă turbulenţei şi constrângerilor mediului ambiant.

Acesta este cauza pentru care marile noastre companii asigură salariaţilor de trei sau patru ori mai multă pregătire decât dvs.; aceasta este raţiune pentru care noi realizam în cadru firmei schimbări şi comunicaţii atât de intense, aşa se explică de ce noi solicităm în mod constant sugestiile fiecăruia  şi de ce pretindem sistemului de învăţământ un număr crescut de licenţiaţi cât mai inteligenţi şi bine pregătiţi generalişti deoarece aceşti oameni reprezintă sângele vieţi industriei nipone.

Conducătorii dvs. cu deschidere socială, adesea plini de bună intenţie, cred că datoria lor este să protejeze salariaţii din cadrul firmelor în care lucrează. Spre deosebire de ei noi suntem mai realişti şi considerăm că datoria noastră este să facem  salariaţii  să apere firmele respective care-i vor răsplăti însutit pentru dedicarea contribuţiei lor. Procedând astfel noi ajungem să fim mai ,,sociali”  decât dvs. “

Ce relevă acest mesaj din punct de vedere al managementului general şi al resurselor umane în special ? Înainte de toate este vorba de o nouă concepţie despre management, concepţie ce se inspiră dintr-o cultură managerială caracteristică poporului nipon şi care a devenit practică managerială cu evidente performanţe. Din perspectiva comparativistă  „MESAJ DIN EST” indică următoarele :

a) deosebirile esenţiale concepţionale şi pragmatice între două stiluri manageriale bazate pe culturi manageriale şi sisteme de valori distincte (între Japonia şi Occident); 

b) tendinţa de expansiune a modelului nipon în arealul managementului general şi a managementului resurselor umane; miracolul nipon devine tot mai mult o aspiraţie pentru societatea contemporană;

c) rolul fundamental pe care îl are în noua cultură managerială managementul resurselor umane. Examinarea conţinutului acestui mesaj (MESAJUL MATSUSHITA) evidenţiază deosebiri de esenţă între modelul tradiţional managerial (simbolizat de  S.U.A.) şi modelul inovator managerial (simbolizat de Japonia); 

În principal, elementele distinctive sunt următoarele:

A . Delimitarea netă între manageri şi executanţi, între şefi şi subordonaţi, în sensul că manageri gândesc pe când ceilalţi execută, separaţie fundamentată teoretic în lucrările sociologului şi psihologului Fayol. Acest model este specific american. El relevă un spirit şi o practică tehnocratică, oarecum segregativă şi non-participativă (spirit  etatist – tehnocratic).

În Japonia, această separaţie dispare, conducătorul şi executanţii se implică împreună conform unor proceduri decizionale şi informaţionale, atât în ce priveşte viitorul firmei cât şi activitate curentă. Este un spirit şi o practică meritocratică ce stimulează cooperarea, coparticiparea şi inovarea.

B . MEDIUL este cunoscut şi evaluat de către Occident în special prin studii  de marketing. De aceea el este privit ca abstract. Poate fi controlat şi stăpânit (teoriile comportamentale de tip S-R).

La japonezi, studiul mediului organizaţional se centrează pe ideea considerării mediului ca o sursă permanentă de risc, neprevăzut şi pericole. Mediul nu mai poate fi controlat şi stăpânit după metode clasice. De aceea japonezi au dezvoltat teoria incertitudinilor şi analiza critică a riscului, precum şi teoria prognozelor şi stimulărilor, INFORMAŢIA deţinând un rol deosebit;

C . MOTIVAREA, în managementul occidental, are vedere salariaţii (pentru a dirija comportamentul prin stimulare pentru a se depune eforturi ridicate şi a obţine rezultate cât mai bune).

La Japonia, sistemul managerial se axează asupra unei antrenări totale, ceea ce are în vedere valorificarea curentă, zilnică a inteligenţei, al fiecărui salariat, indiferent de poziţia deţinută în organizaţie. Ei comunică esenţa managementului în organizaţie. Ei consideră esenţa managementului antrenarea tuturor componenţilor întreprinderii într-o concepţie HOLISTICĂ (sistemică cu accent pe resursele intelectuale).         

D . Managementul nipon depăşeşte preocuparea prioritară asupra EFECTELOR TEHNOLOGICE acordând egală importanţă aspectelor TEHNICE ŞI ECONOMICE (ceea ce explică în bună măsură competivitatea deosebită a companiilor nipone).

E . Noul model managerial (nipon) pune un accent deosebit pe formarea personalului, firmele alocând de 3-4 ori mai multă pregătire salariaţilor comparativ cu Occidentul.

 F . Raporturile dintre ÎNTREPRINDERE şi SALARIAŢI sunt diametral opuse faţă de managementul occidental La baza acestor raporturi se află, în Occident, concepţia că  misiunea întreprinderi este să protejeze componenţii săi, pe când în Japonia salariaţii au datoria să-şi păstreze compania în care lucrează, care astfel va fi în măsură să-i răsplătească substanţial. Aceasta conduce la loialitatea şi ataşamentul faţă de firmă.

4. CONCEPŢIA MANAGERIALĂ HOLISTICĂ 

Diferenţele dintre modelele manageriale (nipon şi occidental) provin şi din conceptul compehensiv (cognitiv) pe care se întemeiază. În genere, sunt două modalităţi de abordare a resurselor umane :

a) concepţie analitică (tipic managementului clasic);

b) concepţia holistică (tipic noului management);

Într-o lucrare devenită celebră : „PROBLEME DE FILOSOFIE” scrisă de KASEKU YOSHIDA, profesor la Universitatea de Stat din California (U.S.A) sunt analizate comparativ cele două moduri de abordare.

Descifrarea „MESAJ HOLISTIC” a lui YOSHIDA conduce la următoarele constatări :

a) Întreprinderile nord-americane se inspiră din premisa că dacă noi cunoaştem (înţelegem) fiecare parte a unui fenomen, o să percepem la fel de bine şi ansamblul (totul) fenomenului. Pe plan operaţional se consideră că dacă fiecare element al ansamblului va funcţiona perfect, angrenarea lor, ansamblul poate funcţiona perfect. În felul acesta se încearcă să se înţeleagă întregul (ansamblul, totul) disecând părţile (managementul utilizează o abordare microscopică). Aceasta echivalează cu o concentrare pe componentele sau elementele sistemului (ansamblului sistemic) şi nu asupra sistemului ca totalitate, ca ansamblu.

Avertismentul filosofului grec antic (PLATON) că :,, un medic prost (slab) va ajunge întotdeauna la os (element al întregului), iar un medic bun la articulaţii (relaţii, ansamblu)” se potriveşte şi în cazul pe care îl discutăm.

 În managementul occidental – arată YOSHIDA – în funcţionarea sistemelor de management se pune accent pe stabilirea şi realizarea de obiective cât mai precis delimitate şi pe specificaţii foarte clare şi detaliate  a posturilor. Fără aceste elemente cea mai mare parte a muncitorilor americani nu pot să-şi desfăşoare activitatea.

b) Abordarea HOLISTICĂ porneşte de la premisa că întregul (ansamblul) este mai mult decât suma părţilor individuale. Chiar dacă fiecare element este perfect, întregul (ansamblu) poate fi imperfect – spun japonezii. Prin centrarea demersului managerial pe ansamblu (ca sistem şi nu ca sumă de părţi) se urmăreşte obţinerea unei SINERGII (cooperarea relaţională interactivă şi multilaterală a elementelor-concentrare de energie raţională). În felul acesta SINERGETICA devine o componentă esenţială a managementului resurselor umane.

Deci, managementul japonez pune accentul pe elaborarea şi realizarea (practică) a unei FILOZOFII A COMPANIEI. Ei consideră că prin elaborarea filozofiei companiei, ca filozofie a managementului, adică a concepţiei sistemice de ansamblu, totalizatoare a conducerii şi funcţionării companiei, toate celelalte elemente ale managementului (obiectivele, specificaţiile postului) vor fi în mod firesc stabilite şi realizate. Abordarea holistică are şi o explicaţie de ordin istoric şi cultural. Premisa psihologică şi contextul sociologic al apariţiei ei rezidă în omogenitatea psihoculturală şi etnică a populaţiei japoneze în raport cu eterogenitatea psihoetnică şi socioculturală americană.

Pentru a reflecta modelul HOLISTIC ca fundament pentru managementul resurselor umane, prezentăm în continuare obiectivele strategice holistice ale companiei MATSUSHITA ELECTRIC, cunoscută prin produsele PANASONIC, în special.

 Filosofia companiei MATSUSHITA ELECTRIC cuprinde următoarele obiective strategice într-un model managerial holistic:

1) să contribuie la bunăstarea societăţii;

2) să realizeze armonia şi cooperarea în cadrul companiei (sinergia); 

3) să-şi îmbunătăţească continuu activitatea;

4) să manifeste curtoazie şi umilinţă (personalul);

5) să se realizeze un serviciu naţional prin activitatea industrială realizată;

6) să se manifeste onestitate în acţiuni şi comportamente;

7) să se lupte pentru rezultate din ce în ce mai bune;

8) să se realizeze corecţii şi asimilări de noi elemente (inovare);

9) să se exprime gratitudine ori de câte ori este cazul.

Acest “decalog managerial” reflectă spiritul filosofiei firmei într-o manieră caracteristică unui model holistic, model ce devine tot mai atractiv pe plan mondial, ca urmare a performanţelor societăţii nipone.

5. DEZIRABILITATEA (CEL MAI DORIT)

În filosofia managementului domină două concepţii relativ opuse:

a) conceptul de ACCEPTABILITATE (la americani);

b) conceptul de DEZIRABILITATE (cel mai dorit –Japonia).

Sistemul de valori nord-american este unul plurietnic. Vieţuirea (con-vieţuirea) împreună a persoanelor de etnii diferite a impus dezvoltarea unui anumit respect şi toleranţă fată de valorile celorlalţi. Pentru a preîntâmpina însă haosul ca şi situaţiile conflictuale datorate diferenţelor în sistemul de valori, în decursul timpului s-au stabilit delimitări clare între ceea ce este acceptat şi respectiv ceea ce nu se acceptă. Urmare a acestui fapt, majoritatea populaţiei s-a obişnuit să-şi concentreze preocuparea şi eforturile pentru a se mişca în ,,zona acceptată”.
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Figura 1 - Conceptul acceptabilităţii (USA)

Tot ce se află în interiorul cercului este acceptat ; tot ce este situat în exteriorul cercului este inaccesibil iar pragul (limita) de acceptabilitate fixează “graniţa” permisibilităţii în managementul american.

Acest concept (ACCEPTABILITATE) este prezent (activ şi mental) şi în domeniul managerial. El este caracteristic normativităţii în managementul american.

La JAPONEZI omogenitatea etnică se reflectă într-un sistem de valori sociale relativ stabil şi care se bucură de o largă acceptare şi utilizare din partea populaţiei. Fenomenul este atât de puternic încât se afirmă că persoanelor puternic individualizate le este foarte greu să trăiască în această ţară (această şi explică de astfel raritatea invenţiilor majore sau a descoperirilor epocale individuale japoneze).

Consecinţa psihologică a acestei stări de fapt o reprezintă inexistenţa unor delimitări precise în sistemul de valori între ceea ce se acceptă şi ceea ce nu în tendinţa tuturor de a se încadra în situaţie CEA MAI DORITĂ. Ca urmare, preocupările şi eforturile persoanelor tind de regulă spre efectuarea celei mai dorite activităţi şi spre obţinerea celor mai dorite rezultate.

În consecinţă performanţa majorităţii salariaţilor dintr-o întreprindere nu se înscrie în limita acceptabilităţii (ca la nord  - americani) ci în cea a CELOR MAI DORITE (DESIRABILITY) indiferent de domeniu – calităţii, cost, productivitate, rentabilitate.
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Figura 2 – Conceptul dezirabilităţii (Japonia)

Aceste deosebiri de principiu se manifestă în diferenţe marcante în conţinutul proceselor de management. Aşa se explică de ce în managementul american al firmei se utilizează descrierea foarte detailată a postului pentru fiecare muncitor (ce este acceptat şi ce nu). Japonezii nu folosesc asemenea procedee de fixare a acceptabilităţii,  rezultatele fiind excelente.

Edificator este în această privinţă cazul societăţii mixte NUMMI (prin fuzionarea GENERAL MOTORS şi TOYOTA) care a renunţat la fosta clasificare de 100 de funcţii în sectoarele de producţie, bazată pe abordarea tayloristă, înlocuindu-se cu abordarea centrată pe policalificarea muncitorilor. Efectele pozitive au fost multiple; un mare plus de flexibilitate în fabricaţie şi inovarea venită de la ideile noi ale muncitorilor. În plus, climatul de muncă s-a îmbunătăţit. Anchetele au arătat că din 2 muncitori japonezi unul consideră că la terminarea sarcinii lui trebuie să-i ajute pe ceilalţi; pe când la americani doar 1 din 6 muncitori consideră normal acest comportament.

6. CALITATEA ÎN PRODUS. DEMASIFICAREA CONTROLULUI

Un concept central al managementului resurselor umane este CALITATEA. Premisa pe care se bazează managementul inovator japonez asupra calităţii este aceea că utilizarea unui control al calităţii de masă asupra produselor (controlul produselor) nu duce în mod central la ridicarea calităţii. Surprinzător este faptul că, aşa cum arată YOSHIDA, această premisă a fost inoculată japonezilor de profesorul american DEMING EDWARDS care a început o intensă cooperare cu industria niponă în secolul al 6-lea în cadrul asistenţei acordată de USA.

“Încetaţi dependenţa de control pentru a obţine calitatea. Eliminaţi necesitatea controlului asupra masei produselor în primul rând prin construirea calităţii în produs” - le recomanda DEMING.

Eroarea occidentală constă în credinţa că alocarea de investiţii pentru perfecţionarea echipamentelor de control ar duce la sporirea calităţii. E ca şi cum cineva care ar dori să slăbească (corporal) nu s-ar ocupa de propriul metabolism ci de perfecţionarea cântarului care-i măsoară ponderabilitatea; să investească bani pe cântar şi nu pe produsele dietetice adecvate.

Managementul japonez demonstrează că atunci când climatul de muncă din întreprindere nu redă şi nu conferă muncitorilor dorinţa şi mândria de a face lucruri de bună calitate, produsele nu sunt cele aşteptate în ciuda investiţilor în perfecţionarea instrumentelor şi metodelor de control.

În concluzie, modelul managerial nipon marchează, în privinţa calităţii, tranziţia de la “post-control” la “autocontrol”, iar în plan motivaţional la comportamentul japonezilor de a deveni cei mai buni (dorinţă şi mândrie).

Mai mult, managementul nipon îmbină latura raţională (funcţională) a resurselor umane cu aspectul afectiv; esenţa stilului de management nipon constând tocmai în echilibrul dintre aspectele raţionale, de metodă a conducerii cu cele de natură strict umană. 
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1. Concepţii despre M.R.U. 

2. Conceptul de resursă umană

3. Semnificaţia managerială a unui “MESAJ DIN EST”

4. CONCEPŢIA MANAGERIALĂ HOLISTICĂ 

5. DEZIRABILITATEA (CEL MAI DORIT)

6. CALITATEA ÎN PRODUS. DEMASIFICAREA CONTROLULUI
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