PERFECȚIONAREA MANAGERILOR – SUPORT PENTRU EXERCITAREA UNUI MANAGEMENT STRATEGIC EFICIENT
Rezumat
Managerii reprezintă o componentă deosebit de importantă a resurselor umane din firmă, aceştia având o contribuţie decisivă la stabilirea şi realizarea obiectivelor firmei.
În perfecţionarea managerială un rol important îl deţine schimbul de idei şi experienţe cu managerii din medii economice cu grade diferite de dezvoltare, care se confruntă cu aceleaşi tipuri de probleme, concretizate prin mese rotunde şi seminarii. Aceste manifestări pot reprezenta importante oportunităţi pentru managerii români de a veni în contact direct cu  toate noutăţile de pe plan internaţional şi de îmbunătăţire a propriilor cunoştinţe şi abilităţi.

 
În contextul dezvoltării globale a economiei s-au modificat şi rolurile şi sarcinile care revin managerilor corporaţiilor. Prin urmare , în prezent, succesul unei întreprinderi depinde hotărâtor de calitatea managerilor.
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1. INTRODUCERE
O componentă deosebit de importantă a resurselor umane din firma o reprezintă managerii, contribuţia acestora la stabilirea şi realizarea obiectivelor firmei fiind evident decisivă. În literatura de specialitate, definiţiile date managerului sau cadrului de conducere de către specialişti reputaţi diferă, două abordări fiind considerate principale:.(Nicolescu, 2004)
· prima abordare include în categoria managerilor nu numai cadrele de conducere propriu-zise, dar şi persoanele de specialitate; aceasta este abordarea pentru care optează Peter Drucker;
· cea de-a doua abordare analizează funcţiile îndeplinite de manageri în cadrul organizaţiei respective şi concluzionează că sfera competenţelor, sarcinilor şi responsabilităţilor atribuite managerilor este mai mare, comparativ cu cea a cadrelor de execuţie.
Odată cu dezvoltarea globală a economiei, s-au modificat şi rolurile şi sarcinile care revin managerilor de corporaţii. In ultima perioadă, în economiile occidentale, concurenţa s-a axat pe strategiile corporative, dar şi pe excelenţa operaţională, care se bazează pe promovarea managerilor departamentali ce cunosc perfect întreprinderea şi sunt capabili să-şi transpună, cu succes, cunoştinţele în practică. Prin urmare, în prezent, succesul unei întreprinderi depinde hotărâtor de calitatea managerilor.(Coates, 1997)
Deşi literatura de specialitate conturează o mulţime de opinii referitor la factorii care influenţează eficienţa managementului, două păreri atrag atenţia, în mod deosebit, respectiv, concepţia strategică-economică expusă de Michael Porter, în lucrarea Competitive A.dvantage, şi concepţia stilului managerial, invocată de Peters şi Waterman, în lucrarea Search of Excellence.
Astfel, Michael Porter în lucrarea Competitive Advantage consideră că profitabilitatea industrială este determinată, în esenţă, de cinci forţe (furnizori, noi competitori de pe piaţă, concurenţii existenţi, cumpărători şi înlocuitori), a căror putere diferă la nivelul industrial. De asemenea, autorul invocat analizează şi poziţiile deţinute de firme care îşi desfăşoară activitatea în aceleaşi ramuri industriale, specificând strategiile generice pe care le utilizează managerii, pentru a obţine avantajul competitiv. Dar experienţa acestor firme a demonstrat că strategiile generice au influenţat practica managerială occidentală, deoarece managerii au fost încurajaţi să dezvolte strategii unidimensionale şi au neglijat rolul excelenţei operaţionale, ca mijloc important de creare a avantajului competitiv. (Porter, 1990)
Peters şi Waterman, în lucrarea Search of Excelknce, analizează importanţa motivaţiei salariaţilor, rolul managerilor şi funcţionarea unui feed-back real la nivelul organizaţiei. Prin urmare, este absolut necesar ca managerii departamentali să înţeleagă rolul salariaţilor în realizarea excelenţei operaţionale.
Abordarea resurselor umane presupune acordarea unei atenţii deosebite partiularităţilor resurselor umane în cadrul organizaţiilor moderne: (Nicolescu, coord, 2004):
· Resursele umane reprezintă organizaţia, fiind una dintre cele mai importante investiţii ale unei organizaţii;
· Resursele umane sunt unice privitor la potenţialul lor de creştere;

· Deciziile manageriale referitoare la resursele umane sunt dificile. Pentru ca deciziile manageriale din domeniul resurselor umane să nu afecteze în mod direct activitatea salariaţilor trebuie acordată o atenţie deosebită principiilor morale şi de etică care conduc la înţelegerea şi promovarea unui comportament managerial etic. Astfel, managerii trebuie să fundamenteze procesul decizional pe un comportament etic, care presupune în relaţiile cu subordonaţii următoarele aspecte: tratament corect şi echitabil, comunicare bazată pe sinceritate, responsabilitate faţă de organizaţie, respectarea legii.
· Resursele umane constituie un potenţial uman deosebit care trebuie determinate, motivate şi antrenate să se implice în totalitate la realizarea obiectivelor organizaţionale;
· Resursele umane opun rezistenţă la schimbare, deşi în situaţii diverse prezintă o mare adaptabilitate.

  2. MANAGEMENTUL ÎNALTEI PERFORMANȚE-INSTRUMENT MANAGERIAL
Managementul performanţei este un proces continuu şi flexibil, care urmăreşte creşterea continuă a performanţei, crearea unei viziuni comune asupra scopurilor şi obiectivelor organizaţiei, care îi implică atât pe manageri cât şi pe angajaţi pentru a obţine rezultatele dorite. (Fletcher, 1993). 
        Munca la un înalt nivel de performanţă are în vedere o multitudine de procese care se intercondiţionează reciproc şi care au un impact deosebit asupra performanţei pe care individul o realizează în organizaţia în care îşi dezvoltă activitatea. „Îmbunătăţirea aptitudinilor şi atragerea entuziasmului angajaţilor”, factorii motivaţionali, procesele de învăţare care trebuie să aibă loc la toate nivelurile, au rolul de a mobiliza angajaţii spre realizarea unor progrese vizibile. (Stevens, 1998).  
       Organizaţiile moderne trebuie să conceapă şi să formuleze strategiile astfel încât să fie stimulată dezvoltarea unei culturi a înaltei performanţe. Dintre elementele care definesc o asemenea cultură amintim:
· definirea clară a obiectivelor pe care salariaţii trebuie să le ducă spre îndeplinire;

· leadership eficient pentru a mobiliza angajaţii;

· promovarea unei atitudini pozitive pentru a stimula angajaţii;

· dezvoltarea unor procese de învăţare continuă, cu un accent deosebit pe aptitudinile de gestionare a propriei activităţi şi pe capacitatea de a lucra în echipă a angajaţilor, la toate nivelurile organizaţiilor în vederea creşterii performanţelor

· recompensarea şi motivarea angajaţilor în funcţie de aportul adus la realizarea obiectivelor conform standardelor stabilite.
Exercitarea unui management performant trebuie să transforme organizaţia, în activitatea practică într-un „angajator ideal”, în care angajatul odată ajuns în organizaţie să fie entuziasmat şi devotat muncii lui. Prin urmare un rol important în acest demers revine managerilor care prin poziţia şi rolul deţinut în organizaţii trebuie să fie capabili să exercite un leadership eficient la toate nivelurile care să-i facă pe angajaţi să se simtă preţuiţi, productivi şi ascultaţi; să ofere posibilităţi şi oportunităţi de învăţare şi perfecţionare fiecărui angajat; să creeze un climat productiv care să permită menţinerea echilibrului între muncă şi viaţa personală. 


O componentă a managementului performanţei are în vedere planificarea performanţei, care presupune informarea angajatului privind standardele de performanţă pe care trebuie să le atingă în realizarea obiectivelor, activităţile şi competenţele specifice postului ocupat în cadrul organizaţiei.

Succesul unei organizaţii este determinat „în mod decisiv de recrutarea unor membri-cheie, capabili să aibă o contribuţie critică la capacitatea firmei de a crea valoare” (Scarborough, Elias, 2002). În acest sens, în prezent tot mai multe companii urmăresc ca prin acţiunile lor să dobândească statutul de angajator ideal pentru a atrage persoane capabile să  obţină în perspectivă performanţe înalte. Prin urmare, pentru a putea atrage şi păstra angajaţi cu un potenţial înalt se impune ca organizaţia respectivă să practice un management performant, să ofere angajaţilor activităţi interesante şi libertate de acţiune şi să le asigure oportunităţi în carieră.

Evaluarea performanţelor resurselor umane se bazează pe abordări din sfera psihologiei cognitive, a teoriei învăţării, a psihologiei sociale. În procesul evaluării, evaluatorul care este de obicei managerul de departament sau compartiment, ocupă locul central. Există o mulţime de factori care pot influenţa evaluatorul în procesul de evaluare, cum ar fi: factori demografici, factori psihologici şi factori profesionali. (Pitariu, 2000).

Factorii demografici diferenţiază evaluatorul în funcţie de vârstă şi sex. Majoritatea studiilor au ajuns la concluzia că femeile în poziţia de evaluator acordă note mai ridicate în procesul de evaluare a performanţelor comparativ cu bărbaţii. (Pitariu, 2000).


Factorii psihologici clasifică evaluatorii în funcţie de variabilele de personalitate şi de variabilele cognitive. Evaluatorii care nu au încredere în ei, conform studiilor, sunt mai severi în evaluarea subordonaţilor, comparativ cu evaluatorii care au încredere în propriile forţe. Variabilele cognitive identifică gradul în care evaluatorii au capacitatea să perceapă comportamentul multidimensional din punct de vedere psihologic. Studiile de specialitatea concluzionează că evaluatorii complecşi din punct de vedere cognitiv sunt mai puţini indulgenţi. 

Factorii profesionali. Identifică evaluatorii în funcţie de însuşirile profesionale ale acestuia, poziţia evaluatorului, interacţiune evaluatorului cu persoana evaluată şi profesia. (Pitariu, 2000). În procesul de evaluare, un rol important îl are experienţa şi competenţa profesională precum şi  capacitatea de gestionare a procesului de notare. S-a observat, pe baza rezultatelor înregistrate în activitatea practică, că evaluatorii care au experienţă profesională mare în activitatea de conducere cunosc mai bine cerinţele profesionale ale unui loc de muncă şi modul în care persoana evaluată îndeplineşte aptitudinile specifice postului vacant.

În activitatea practică se conturează frecvent întrebarea referitoare la măsura în care nivelul competenţei profesionale influenţează evaluarea. Găsirea unui răspuns la această întrebare a arătat că, în procesul de evaluare, nu există o concordanţă în sistemul de notare între evaluatorii slab pregătiţi profesional şi evaluatorii bine cotaţi în plan profesional.


Studiile în domeniu au constatat că în procesul de evaluare, managerii sunt mai exigenţi în notare comparativ cu colegii persoanei evaluate. Prin urmare, se pot înregistra diferenţe semnificative în procesul de evaluare determinate de poziţia pe care o ocupă evaluatorii în raport cu persoana evaluată. Se impune ca în procesul de evaluare, evaluatorul să cunoască bine cerinţele postului pe care î ocupă persoana evaluată, calităţile şi aptitudinile acesteia. În acest sens. Cercetările au evidenţiat faptul că cele mai precise evaluări sunt făcute de către managerii care au colaborat cu persoana evaluată. 

În prezent, managementul performanţei reprezintă un instrument managerial care îi ajută pe manageri să gestioneze activitatea salariaţilor şi se bazează pe un set de principii flexibile care vizează  schimbarea de comportament a angajaţilor, „libertatea de a alege modul în care îşi îndeplinesc sarcinile, efortul pe care îl depun, inventivitatea şi productivitate”.(Purcell, 2003)
3. DEZVOLTAREA MANAGERILOR
3.1. Activităţile de dezvoltare a managerilor


Dezvoltarea managerilor contribuie decisiv la succesul economic al organizaţiilor prin pregătirea şi perfecţionarea continuă a acestora. Literatura de specialitate conturează câteva direcţii care trebuie să stea la baza perfecţionării managerilor: (Tamkin, 2003):
· formarea şi stimularea subordonaţilor pentru a obţine performanţe în activitatea practică;

· conducerea salariaţilor şi gestionarea performanţei prin maximizarea performanţelor;

· colaborare eficientă cu colegii din alte departamente, practicarea unui leadership eficient care să crească capacitatea de a privi problemele şi soluţiile din perspective noi;

· crearea de parteneriate cu clienţii interni şi externi ai organizaţiei bazate în principal pe nevoile acestora

  
În ansamblu dezvoltarea managerilor este un proces coordonat şi derulat la nivelul organizaţiilor. Prin urmare, fiecare organizaţie trebuie să decidă atât profilul managerilor eficienţi care să asigure îndeplinirea obiectivelor strategice la standarde maxime de performanţă, precum şi modalităţile prin care pot fi atraşi managerii respectivi. Se impune, ca fiecare organizaţie să fie capabilă să analizeze necesităţile manageriale prezente şi viitoare; să evalueze capacitatea şi eficienţa prezentă şi de perspectivă a persoanelor desemnate să ocupe poziţia de manager în raport cu  necesităţile organizaţiei. 
Abordările formale ale dezvoltării managerilor  vizează următoarele aspecte:
· dezvoltarea la locul de muncă ;

· dezvoltarea pe baza experienţei acumulate în organizaţie la locul de muncă;

· instruirea prin participarea la diverse cursuri în organizaţie sau în afara ei;

· auto-dezvoltarea prin participarea la programe de învăţare continuă care permit managerilor dobândirea de noi cunoştinţe şi aptitudini în muncă
   Dezvoltarea managerilor bazată pe cerinţele de competenţă vizează competenţele pe care organizaţia decide că trebuie să le întrunească managerii în demersul lor de a duce spre îndeplinire planurile strategice, cum ar fi:

· capacitatea strategică, presupune cunoaşterea mediului economic în schimbare, a oportunităţilor de dezvoltare a produselor şi pieţelor, evoluţia concurenţei, identificarea atuurilor şi punctelor slabe din propria companie;
· capacitatea de a gestiona schimbarea, presupune recunoaşterea şi acceptarea nevoii de schimbare,reducerea rezistenţei la schimbare a salariaţilor;
· managementul echipelor, presupune practicarea unui leadership eficient, bazat pe spiritul de echipă şi pe colaborare bună cu salariaţii;

· management internaţional, presupune o bună cunoaştere a diversităţii culturale, capacitatea de a desfăşura activitatea în contexte culturale diferite.

3.2. Inteligenţa emoţională şi calităţile de conducere


Dezvoltarea managerilor trebuie să aibă în vedere şi conceptul de inteligenţă emoţională., care în esenţă vizează următoarele aspecte: (Goleman, 1995)

· gestionarea corectă a propriilor sentimente

· capacitate de automotivare, creativitate şi utilizare maximă a propriului potenţial pentru realizarea obiectivelor;

· capacitatea de a empatiza cu membrii organizaţiei şi de a stabili relaţii eficiente şi de colaborare.

      Un bun lider trebuie să aibă un nivel înalt de inteligenţă emoţională. În acest sens sunt relevante următoarele componente ale inteligenţei emoţionale: (Goleman, 1995)
- Stăpânire de sine, care presupune capacitatea de control a propriului comportament, voinţa de a urmări realizarea obiectivelor  exigenţă şi dinamism. Această componentă are asociate următoarele competenţe: autocontrolul, integritatea şi onestitatea, iniţiativa şi adaptabilitatea, tolerarea ambiguităţilor, deschidere la schimbare şi o puternică dorinţă de realizare;
- Conştiinţa de sine, care presupune capacitate de a recunoaşte propriile trăiri, emoţii precum şi impactul lor asupra persoanelor din jur. Această componentă are trei competenţe asociate: încrederea în sine, autoevaluare corectă şi discernământ emoţional;
- Discernământ social, care presupune capacitatea de a empatiza cu persoanele din jur în funcţie de comportamentul acestora. Competenţele asociate acestei componente sunt: empatia, priceperea de a atrage talente, discernământ organizaţional, sensibilitate interculturală, respectarea diversităţii şi servirea clienţilor;
- Aptitudinile sociale, care se referă la capacitatea de a iniţia şi păstra reţele de contacte pentru a determina pe membrii organizaţiei să obţină rezultatele aşteptate, capacitatea de a construi relaţii eficiente. Există cinci competenţe asociate acestei componente, respectiv: exercitarea unui leadership eficient, eficacitate în gestionarea schimbării, managementul conflictelor, influenţă/ comunicare, formarea şi conducerea echipelor.


Peter Drucker arăta că managerului trebuie să i se desemneze responsabilitatea de a sprijini toţi angajaţii  care lucrează cu el şi sa-şi concretizeze productiv eforturile de autodezvoltare. (Drucker, 1955). Managerii nu sunt înnăscuţi ci ajutaţi de organizaţie să se dezvolte. (Mc. Gregor, 1960). Rolul companiei este acela de a asigura condiţii optime pentru accelerarea dezvoltării, iar aceste condiţii sunt practic parte integrantă din climatul organizaţional şi din stilul managerial al nivelului ierarhic superior.


Managerii de succes posedă calităţi evidente de utilizare eficientă a cunoştinţelor şi abilităţilor lor  şi îndeplinesc o gamă largi de roluri manageriale pe care trebuie să le joace în poyiţia pe care o deţin în cadrul organizaţiilor.(Nicolescu, 2004). Un studiu realizat de o firmă de consultanţă din Statele Unite ale Americii identifică următoarele calităţi esenţiale ale unui manager de succes. (Nicolescu, 2004):
· capacitatea de stabilire a unei direcţii clare de acţiune, prin delimitarea obiectivelor şi standardelor de performanţă individuale şi de grup pentru subordonaţi;

· disponibilitatea pentru comunicaţii deschise cu subordonaţii şi cu ceilalţi manageri situaţi pe diferite nivele manageriale, pentru crearea unui climat organizaţional de cooperare;

· capacitatea de instruire şi de sprijinire a oamenilor, fapt care presupune o atitudine de cooperare, eficienţă în soluţionarea cu tact a problemelor care apar în desfăşurarea activităţii;
· aptitudinea de recunoaştere obiectivă a performanţelor subordonaţilor şi stabilirea recompenselor acordate în funcţie de performanţele reale ale salariaţilor;

· capacitatea de efectuare a controalelor continue pentru a înlătura abaterile şi a finaliza obiectivele la standardele de performanţă stabilite; informarea continuă a subordonaţilor cu privire la cerinţele pe care trebuie să le aibă în vedere în activitatea lor;

· potenţial de selectare a celor mai indicate persoane pentru staff-ul organizaţiei fapt care presupune cunoaşterea cerinţelor posturilor vacante şi implicit profilul comportamental şi aptitudinile persoanelor vizate;
· capacitate de evaluare realistă a implicaţiilor financiare ale deciziilor luate;

· spirit deschis, receptivitate la noile idei şi flexibilitate;

· capacitatea de a comunica subordonaţilor decizii clare

· integritate etică, transparenţă şi onestitate în relaţiile cu subordonaţii.

       Literatura de specialitate a mai identificat şi alte atribute ale unu conducător de succes: (Constantin, 2002):
· vitalitate, rezistenţă fizică, entuziasm în muncă şi pasiune;

· inteligenţă şi capacitate de rezolvare a problemelor;

· curaj, hotărâre, fermitate;

· încredere mare în forţele proprii;

· capacitatea de a adapta stilurile de conducere la factorii situaţionali din organizaţie;

· flexibilitate, creativitate şi perseverenţă în depăşirea obstacolelor;

· manifestă comportament orientat spre solidaritate şi progres colectiv;

      Funcţionare performantă a organizaţiei depinde de asemenea şi de stilul de conducere al managerilor. Stilul de conducere reprezintă „modul concret de judecare a unui rol, deci de transpunere efectivă în plan comportamental a exigenţelor ce derivă din statutul de conducător” (Zlate, 2004)

Literatura de specialitate conturează mai multe stiluri de conducere. În funcţie de personalitatea managerului sunt delimitate următoarele stiluri: autoritar, democratic şi permisiv. 


Stilul autoritar este caracteristic managerului care refuză orice sugestie din partea subalternilor. Managerul care adoptă acest stil este preocupat de realizarea atribuţiilor şi de controlul modului în care se execută sarcinile repartizate; acordă încredere nelimitată măsurilor organizatorice în scopul îndeplinirii obiectivelor. Drept consecinţe, liderul autoritar declanşează rezistenţa neexprimată a subalternilor, determină apariţia apatiei şi micşorarea interesului subordonaţilor. Un astfel de manager are tendinţa de exagerare a atitudinii critice, determinând reducerea interesului profesional al subordonaţilor. Persoanele cu un astfel de stil sunt dinamice, active, generând în jurul lor un climat căruia îi sunt specifice tensiunile şi conflictele. Aceşti lideri au în general păreri foarte bune despre ei înşişi, un grad ridicat al încrederii în sine şi convingerea fermă că posturile superioare de management le revin de drept, ei şi numai ei fiind apţi şi dotaţi să îndeplinească în mod exemplar aceste responsabilităţi. Din convingerea propriei superiorităţi derivă şi tendinţa acestor lideri de a-şi menţine propria opinie pe care o impun în adoptarea deciziilor. În caz de eşec, managerii cu un astfel de stil vor căuta explicaţii exterioare persoanei lor. Ei se vor strădui să micşoreze propria răspundere, plasând responsabilitatea  în  sarcina  subalternilor.  Evitarea  recunoaşterii  propriei responsabilităţi într-o situaţie de eşec le reduce şansele de a-şi forma o imagine realistă despre evenimente şi de a identifica măsurile de corecţie reclamate din situaţiile viitoare similare. Considerându-se perfecţi, ei nu acceptă ideea că pot greşi şi nu vor fi preocupaţi de identificarea efectelor negative ale propriului comportament.


Stilul democratic caracterizează managerii care asigură participarea: subalternilor atât la stabilirea obiectivelor, cât şi la repartizarea sarcinilor. Stilul democratic determină reducerea tensiunilor inter-personale, participarea activă şi cu interes sporit a subalternilor la îndeplinirea sarcinilor. 

Stilul permisiv se caracterizează prin evitarea oricăror intervenţii în organizarea şi coordonarea grupului, punând accentul pe intervenţia spontană.


Eficienţa unui stil de conducere este influenţată semnificativ de anumiţi factori situaţionali (ca de exemplu competenţele specifice postului, climatul organizaţional, aşteptările salariaţilor) care trebuie avuţi în vedere de manageri în activitatea de conducere. (Pastor,  2005)

În acest context, în analiza stilurilor de leadership situaţional o atenţie deosebită trebuie acordată nivelurilor de dezvoltare a salariaţilor (competenţă şi capacitate de implicare) care sunt reprezentate de relaţia competenţă (care poate fi superioară, limitată, slabă) – implicare (care poate fi superioară, variabilă şi slabă) (Pastor, 2005). Din această combinaţie pot fi identificate patru trepte de analiză a leadershipului situaţional: stilul directiv, stilul antrenorial, stilul de susţinere şi stilul delegativ. (Pastor, 2005)

Stilul de conducere directiv caracteristic primului nivel (competenţă slabă-implicare superioară) se bazează pe următoarele aspecte: (Pastor, 2005)
· identifică sarcinile şi obiectivele de realizat;

· defineşte rolurile subordonaţilor, indicând modul în care trebuie să fie îndeplinite diferite sarcini;

· comunică salariaţilor soluţiile şi deciziile;

· salariaţii nu sunt încurajaţi şi motivaţi.

       Stilul de conducere „antrenorial”, caracteristic celui de al doilea nivel ( competenţă limitată-implicare slabă) are ca direcţie de acţiune următoarele: (Pastor, 2005)
· menţine control asupra deciziilor;

· promovează îndeplinirea obiectivelor;

· ia în considerare sugestiile venite din partea subordonaţilor;

      Stilul „de susţinere”, caracteristic următorului nivel (competenţă superioară-implicare variabilă) promovează următoarele:
· la procesul de adoptare a deciziilor participă şi subordonaţii, liderul fiind responsabil de transpunerea în activitatea practică a deciziilor;

· eforturile subordonaţilor sunt susţinute şi încurajate

· existenţa unui climat care permite rezolvarea conflictelor
       Stilul de conducere delegativ, caracteristic ultimului nivel (competenţă superioară-implicare superioară) corespunde subordonaţilor care obţin performanţe ridicate în muncă; identifică problemele cu care se confruntă organizaţia; subordonaţii se implică în rezolvarea problemelor asumându-şi responsabilităţi pentru îndeplinirea sarcinilor.
4. CONCLUZII

Prin poziţia lor, managerii joacă un rol esenţial în cadrul organizaţiei, calitatea prestaţiei lor determinând decisiv performanţele organizaţiei. Stilul de conducere diferă de la un manager la altul în funcţie de temperament, pregătire profesională şi experienţa lor. Managerii trebuie să creeze, printr-o atitudine deschisă, în relaţia cu angajaţii, un climat de încredere reciprocă, bazat pe spiritul de echipă care să determine performanţă maximă. (Nicolescu, 2004)
În perfecţionarea managerială, un rol important îl deţine schimbul de idei şi experienţa cu managerii din Occident, ca si cu cei din Europa de Est si Centrală, care se confruntă cu aceleaşi tipuri de probleme, realizat în cadrul unor mese rotunde şi seminarii, şi care reprezintă oportunităţi pentru managerii români de a veni în contact direct cu ceea ce este în profesie pe plan internaţional şi de a-şi ameliora propriile cunoştinţe şi abilităţi.
În ansamblu resursele umane, prin aportul adus, contribuie la realizarea obiectivelor strategice ale organizaţiilor moderne. În acest demers, managerilor le revine rolul decisiv de a  gestiona corect forţa de muncă din organizaţiile pe care le reprezintă, de a crea un mediu competitiv care să stimuleze creşterea continuă a performanţelor individuale şi organizaţionale. 
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