in urma cu doi ani, pe cand parcurgeam
cursurile unui program de master,

am primit invitatia sa sustin o serie

de prezentari asociate domeniului in
care lucram zi de zi pentru studentii
unui alt program de master in
Managementul Resurselor Umane
organizat de Facultatea de Sociologie
din Universitatea Bucuresti. Expertiza
mea profesionala se construise in

jurul ocupatiei de Human Resources
Executive (faceam parte din structura
de conducere a unei organizatii si
raspundeam de modul in care se

realiza gestiunea resurselor umane).
Pentru practicieni exista intotdeauna
tentatia de a trece de partea cealalta

a baricadei, de a cerceta, a contrazice
sau confirma teorii si concepte care,
altfel, le fundamenteaza activitatea

de zi cu zi. Am accept incercarea,
considerand ca raspunde unor nevoi pe
care le aveam. Nu facem cu totii acelasi
lucru? Mi-am dorit sa interactionez mai
mult cu cei care isi asumasera deja sau
urma sa-si asume posturi importante in
departamentele de resurse umane din
organizatiile romanesti. Aveam nevoie
de un spatiu in care sa discut principalele
teorii generalizate la nivel mondial,
aplicabilitatea lor in spatiul romanesc,
exemplele si studiile de caz acumulate.
Principalul factor motivator a fost

insa nevoia de intelege cat de mic sau
de mare este decalajul in modul de
gestionare a resurselor umane intre
Romania si alte tari, bazandu-ma, pentru
spatiul international doar pe informatii
publice si studii academice. Perioada
dedicata deja acestui proiect nu mi-a
oferit suficienta informatie ca sa imi
argumentez posibilele raspunsuri la
intrebarile pe care le aveam. Mi-a oferit
fnsa un cadru academic de buna calitate
(nu voi polemiza aici asupra calitatilor
diferite intre spatiile universitare din
Romania) si interactiuni consistente cu
multi dintre studentii Tnscrisi in acest
program.
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,,Rolul managerilor de oameni creste
pe masura ce batdlia pentru resurse
este inlocuita de batalia pentru talente.”

[ ] { ] [ ]
Daniela Visoianu
Oameni sau resurse?

in idealismul tineretii — manifestare
altfel comuna majoritatii persoanelor

- am acuzat statul, prin institutiile

sale, de nenumarate slabiciuni de
administrare a problemelor cetatenilor
si a potentialului acestora. Am

acuzat scoala romaneasca ca este
incapabila sa formuleze o misiune si

un set de obiective, concrete si usor de
monitorizat si cuantificat. Am acuzat
apoi liderii, sefii diferitelor organizatii,
de lipsa de interes pentru dezvoltarea
angajatilor si lipsa de intelegere a
importantei oamenilor, in termeni

de resurse in primul rand. Ulterior,
exercitiile vietii de zi cu zi au potolit din
acuze si au inceput sa schiteze explicatii.

Romania - o tara pentru castigatori?

intr-o discutie recentd cu un investitor
francez am analizat cazul unui cuplu

de romani care au ales sa lucreze in
Franta, pentru un venit pe care acum si
|-ar putea permite si in Romania, dar nu
mai iau nici un moment in considerare
revenirea in tard, mai ales dupa ce au
reusit anul acesta si integrarea in scoala
a fiului lor. Francezul a pozitionat
discutia in perspectiva dificultatii de
.areusi” in Romania. Pentru el era
vorba despre un cuplu de tineri care nu
se mai aflau la douazeci de ani, care
aveau o suma de asteptari in termeni de
confort si siguranta a zilei de maine, cu
o educatie medie sau chiar sub medie,
care voiau altceva pentru urmatoarea
generatie, cea a fiului lor. Sansele lor de
a reusi in Romania o schimbare de mediu
social macar pentru fiul lor erau minime.
Au ales sa fie niste cetateni modesti si
anonimi intr-o tara in care nivelul de trai
al vecinului lor nu le creeaza frustrari.
Vecinul lor nu a fost coleg de scoala

cu ei, nu a facut aceleasi zece clase

ca ei (si nici macar nu fi intereseaza),

dar fisi schimba masina la trei ani, face
cumparaturi la aceleasi magazine ca si
ei, se bucura de perioadele de reduceri
din magazine. Spre deosebire de colegul
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Marin care si-a renovat casa, are doua
masini noi in fata ei si baiatul are
meditatori la trei limbi strdine. Spre
final am cazut de acord ca optiunea
lor este personala, la fel ca si optiunea
de a-ti asuma un proces de dezvoltare
personala continuu si perseverent.

Dezvoltarea, o optiune personala care
nu tine cont de spatiul fizic

Unii dintre studentii mei termina anul
acesta programul de master. Trebuie sa-si
finalizeze disertatia. Descopar, atunci
cand fac trimiteri la marii autori, ca ei
nu pot sa enunte teoria de baza, caci,
de cele mai multe ori, nu stiu ce resurse
le stau la dispozitie in biblioteci, pentru
simplul fapt ca nu au fost pe acolo.
Drept pentru care revin la fundamente,
la optiunile personale, explicandu-le ca
un program de felul celui la care s-au
nscris este un program de cercetare,

un program in care ei isi testeaza
limitele de intelegere, de cuprindere, de
asimilare si integrare a ceea ce invata.
Pentru ca oricat de dedicat si de motivat
este un profesor pentru ,a darui” in
intalnirea cu studentii, el nu poate citi si
nu poate gandi, in sensul de reflectie si
conceptualizare, in locul lor.

Nevoia de a invata poate fi considerata
primordiala. Multi dintre noi calatorim
multa vreme, fizic sau mental, din
dorinta de a ne gasi maestri, mentori,
antrenori care sa vegheze la procesele
de transformare prin care trecem. Uneori
ne facem un scop in sine din a gasi
persoana de la care sa invatam, cineva
care are dreptate tot timpul, care este
unanim recunoscut ca un profesionist

in domeniul respectiv, cineva in care sa
credem in fiecare moment. Si optam sa
traim viata si cariera lui. Sigur ca, daca e
cu adevarat un maestru, la un moment
dat ne va spune ca trebuie sa plecam,
dar atunci va fi vorba despre alegerile
lui, nu despre ale noastre. Se pare ca
este mult mai comod sa optam pentru
atitudinea de a fi invatati decat pentru

evd



atitudinea de a invata. Personal consider
ca drumurile importante le facem de
unii singuri. Foarte important, optiunea
de a fi un profesionist, un ,talent” in
ceea ce faci, tine de atitudinea ta fata de
tine si de abilitatile pe care le ai.

Gestiunea de oameni, nu de resurse - o
problema de atitudine

Sa presupunem ca oamenii fac cele mai
bune optiuni si devin o oportunitate

de dezvoltare nu doar pentru ei ci si
pentru organizatia in care eu coordonez
activitatea de resurse umane (eu sau
unul dintre studentii mei). Una dintre
temele la care revin cu bucurie in
cursurile mele, pentru ca e un spatiu
deschis provocarilor, este rolul emotiilor
si sentimentelor in managementul
resurselor umane. Cred in importanta

momentului aceluia in care procedurile,
regulamentele si standardele sunt
depasite, inlocuite sau modificate

in structura lor de deciziile majore
(,deciziile strategice” — ar spune cei

din spatiul academic, ,momentele de
viziune” — ar spune antreprenorii). lar
acele momente sunt create de oameni
cu emotii puternice, nu de unele dintre
resursele organizatiei, care intamplator
fac parte din categoria de resurse
umane. Si mai cred ca emotiile de te
pot ghida in alegerile pe care le faci

in procesele de recrutare si selectie,
putand sa faci adesea diferenta intre un
»~mercenar” (o resursa umana valoroasa
profesional) si cineva daruit pentru ceea
ce urmeaza sa faca (un ,talent”).

De ce am facut aceasta distinctie intre
oameni i resurse umane? Pentru ca

ceea ce a fost pana acum un proces

de dezvoltare liniara - zeci de ani

de teorii care au generat progres in
modul de administrare a proceselor de
personal — a devenit acum un proces de
dezvoltare bidimensionala: managerii
de resurse umane ar trebui sa opteze
intre a fi furnizori de servicii de personal
sau filozofi ai conceptiei corporatiste
prezente si viitoare.

Rolul managerilor de oameni creste pe
masura ce batalia pentru resurse (ener-
getice, de materii prime) este inlocuita
de batdlia pentru talente. lar angajarea
de talente s-a dovedit insuficienta pentru
succes (este recunoscut cazul gigantului
american Enron, care ajunsese la un
moment dat la angajarea a aproximativ
250 de absolventi de top ai programele
de MBA). Organizatiile, fie ele din spatiul
public sau din spatiul privat, au inca
dificultati in a defini ceea ce inseamna
talentul, in a acorda aceasta definitie cu
tipul de talente de care au ele nevoie.
Devine cu atat mai dificil sa gestionezi
aceste talente, mai ales ca nevoia de
morala si de coduri etice extrem de
puternice si extrem de ferm aplicate este
tot mai des resimtita.

Daca admitem ca Romania poate

fi considerata o tara in care doar
castigatorii se simt bine trebuie sa
admitem ca acesti castigatori sunt o
miza importanta pentru orice piata

de munca din lume. Sigur ca decizia
intre a ramane sau a pleca este
personala, dar dezvoltarea noastra
depinde acum si de competitivitatea
managerilor de resurse umane de a
juca pe piata de talente, de la egal la
egal cu adversarii lor mai instruiti, mai
dedicati si mai performanti. Mai mult,
responsabilitatea lor concureaza si
completeaza responsabilitatea actorilor
guvernamentali in politicile de atragere
si retentie a tinerilor valorosi, care
fnseamna, mai fnainte de orice, valoare
adaugata mare in procesele de munca,
in procesele de inovare.

Perioada acestor ani poate insemna cea
mai buna perioada a departamentelor
de resurse umane din Romania, pentru
ca modul in care vor sti sa gestioneze
talentele, de la recrutare si pana la
performanta, va contribui decisiv la
performantele de piata ale organiza-
tiilor si, inclusiv, la performantele si dez-
voltarea societatii in care activeaza.

H Daniela Visoianu este profesor
asociat al Facultatii de Sociologie

din Universitatea Bucuresti, impli-
cata in programul de Master in
Managementul Resurselor Umane si
este director general al Forum GROUP,
firma de consultanta in dezvoltare
organizationala si managementul
resurselor umane.
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