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                          ΑΝΘΡΩΠΙΝΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ

ΕΙΣΑΓΩΓΗ

Ως επιστήμη και ως συστηματική δραστηριότητα συνδεδεμένη με τον εργασιακό χώρο, η Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναμικού εμφανίστηκε στις αρχές του εικοστού αιώνα. Ο Φρέντερικ Ταίηλορ, μηχανικός βιομηχανίας στις ΗΠΑ, έκανε μελέτες «χρονο-κινησιο-μετρίας», οι οποίες έδειξαν ποιος είναι ο «καλύτερος» τρόπος για να εκτελείται μία εργασία. Οι προτάσεις του οδήγησαν σε οικονομία χρόνου και δυνάμεων, που ωφέλησε τις επιχειρήσεις. Την ίδια εποχή δημιουργήθηκε το κίνημα της Επιστημονικής Διοίκησης, που προσπάθησε να διατυπώσει κανόνες γενικής ισχύος για θέματα όπως ο σχεδιασμός των θέσεων εργασίας, ο έλεγχος των εργαζομένων κ.ά.  Οι επιχειρήσεις άρχισαν να οργανώνουν πιο συστηματικά τη λειτουργία της Διοίκησης Προσωπικού. 

Τη δεκαετία του 1930 παρουσιάστηκε η Σχολή των Ανθρώπινων

Σχέσεων. Αντιδρώντας στα οικονομικά κριτήρια της Επιστημονικής

Διοίκησης, έστρεψε την προσοχή στον ανθρώπινο παράγοντα. Μελέτησε τα προβλήματα που επηρεάζουν την απόδοση των εργαζομένων, όπως είναι οι συνθήκες εργασίας, η κόπωση καθώς και οι κοινωνικοί και ψυχολογικοί παράγοντες. Έδωσε έμφαση στις κοινωνικές ανάγκες των εργαζομένων, δηλαδή στην ανάγκη για συντροφικότητα και για καλές σχέσεις στο χώρο εργασίας. Υποστήριξε ότι, μακροπρόθεσμα, η παραγωγικότητα είναι συνάρτηση της ικανοποίησης που αισθάνονται οι εργαζόμενοι στο χώρο εργασίας. Ως αποτέλεσμα, οι επιχειρήσεις άρχισαν να στρέφουν την προσοχή τους στις κοινωνικές και ψυχολογικές συνθήκες που επικρατούσαν στον εργασιακό χώρο. Η μέριμνα για τους εργαζόμενους άρχισε να γίνεται πιο ουσιαστική.

Κατά τις δεκαετίες του 1950 και του 1960, εμφανίστηκε το κίνημα των

Επιστημών της Συμπεριφοράς. Η ανθρώπινη συμπεριφορά στο πλαίσιο

των οργανώσεων έγινε αντικείμενο συστηματικής επιστημονικής μελέτης. Τέθηκαν ερωτήματα όπως: Τι παρακινεί τους εργαζόμενους; Πότε είναι αποτελεσματική η ηγεσία; Πώς προκύπτουν οι συγκρούσεις; 

Εκείνη την εποχή αναπτύχθηκαν στη Δύση οι πολιτικές του κράτους-πρόνοιας. Τα συστήματα διοίκησης προσωπικού καλύπτουν πλέον ένα ευρύτατο φάσμα θεμάτων, από τον προγραμματισμό ανθρώπινου δυναμικού μέχρι τις εργασιακές σχέσεις. Γίνεται πλέον αποδεκτό ότι η εργασία πρέπει να καλύπτει όχι μόνο τις βιοποριστικές ανάγκες των ανθρώπων, αλλά και τις ανάγκες τους για δημιουργία και αυτοπραγμάτωση. 

Τη δεκαετία του 1980 αναπτύχθηκε μία νέα προσέγγιση της Διοίκησης Προσωπικού, η Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων. Η Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων αντιμετωπίζει το προσωπικό όχι ως κόστος, αλλά ως «περιουσιακό στοιχείο» στο οποίο η επιχείρηση πρέπει να επενδύει.
Για την καλύτερη κατανόηση της ιδιαιτερότητας του αντικειμένου, στα πρώτα μαθήματα θα κάνουμε μια βασική εισαγωγή σε γνωστικά αντικείμενα των Κοινωνικών Επιστημών (Social Sciences) και των Επιστημών της Συμπεριφοράς (Behavioural Sciences) όπως Κοινωνιολογία, Κοινωνική Ανθρωπολογία, Ψυχολογία, Στοιχεία Ψυχοδυναμικών Θεωριών, Κοινωνική Ψυχολογία, Ανθρώπινη Ηθολογία και Κοινωνικές Νευροεπιστήμες. Η στοιχειώδης αρχική τριβή με τα προαναφερθέντα αντικείμενα θα μας καταστήσει κοινωνούς μιας μαθησιακής στάσης η οποία εις το εξής θα συνίσταται στη συσχέτιση των δεδομένων της εμπειρίας με τις επιστημονικές προσεγγίσεις αλλά και στην επεξεργασία των επιστημονικών δεδομένων με σκοπό την πρακτική τους εφαρμογή στις εργασιακές συνθήκες της εμπορικής ναυτιλίας. Στη συνέχεια θα χρησιμοποιήσουμε τα στοιχεία που έχουμε δανειστεί από τις Κοινωνικές Επιστήμες και τις Επιστήμες της Συμπεριφοράς για να εμβαθύνουμε στις έννοιες και μεθόδους που χρησιμοποιεί η Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων.
1 Γενικά θέματα ανθρώπινων σχέσεων

1.1 Ανάπτυξη οργανωτικής συμπεριφοράς
Οργανωτική συμπεριφορά ονομάζεται το επιστημονικό πεδίο που μελετά την ανθρώπινη συμπεριφορά σε κοινωνικά περιβάλλοντα. Δίνει ιδιαίτερη έμφαση στο να αντιλαμβάνεται, να εξηγεί και να προβλέπει την ανθρώπινη συμπεριφορά μέσα στις οργανώσεις. Με τον όρο «οργάνωση», τον οποίο χρησιμοποιούμε για να αποδώσουμε τον αγγλικό όρο «organization», αναφερόμαστε τόσο στη λειτουργική διάσταση των οργανώσεων και στα αποτελέσματα της, όσο και στον ίδιο τον οργανισμό. Με τη σειρά του, «οργανισμός» αποκαλείται ένα δομημένο σύστημα το οποίο αποτελείται από επί μέρους στοιχεία (: όργανα). Ανάμεσα στα διαφορετικά όργανα ενός οργανισμού υπάρχουν σχέσεις αλληλεπίδρασης. Ένας χώρος εργασίας όπως το εμπορικό πλοίο αποτελεί μια «οργάνωση» η οποία με τη σειρά της εντάσσεται μέσα σε μια ευρύτερη οργανωτική δομή, την πλοιοκτήτρια εταιρεία.  
Η ανθρώπινη συμπεριφορά προσαρμόζεται στο εργασιακό περιβάλλον και επηρεάζεται από αυτό. Συγχρόνως όμως, η προσωπικότητα του ατόμου και οι ιδιαιτερότητες του ψυχισμού του επηρεάζουν σε μεγάλο βαθμό τη συμπεριφορά του.

Η μελέτη των διαστάσεων της προσωπικότητας μπορεί να διευκολύνει σημαντικά την κατανόηση της ανθρώπινης συμπεριφοράς μέσα στις οργανώσεις. Η γνώση αυτών των διαστάσεων μας επιτρέπει όχι μόνο να κατανοήσουμε τις ιδιαιτερότητες της οργανωτικής συμπεριφοράς ενός εργαζόμενου, αλλά συχνά και να προβλέψουμε το πλαίσιο των αντιδράσεών του.

Οι διαστάσεις της προσωπικότητας 

1) Η διάσταση του ελέγχου: 
     Α) Εξωτερικός έλεγχος: τα άτομα αυτής της κατηγορίας έχουν την αίσθηση ότι η ζωή τους δεν ελέγχεται από τα ίδια αλλά από εξωτερικές δυνάμεις (: τύχη, μοίρα, υπερφυσικές οντότητες, ηγέτες, ξένες δυνάμεις). Διστάζουν να αναλάβουν την ευθύνη των πράξεών τους. Οι οργανώσεις αποφεύγουν να επανδρώνουν με άτομα εξωτερικού ελέγχου τις θέσεις ευθύνης. 
      Β) Εσωτερικός έλεγχος: τα άτομα αυτής της κατηγορίας πιστεύουν ότι η ζωή τους βρίσκεται υπό τον έλεγχό τους. Αναλαμβάνουν την ευθύνη για τις πράξεις τους, ακόμα και για τις όποιες αποτυχίες τους. Από τις οργανώσεις (: επιχειρήσεις) προτιμούνται για την επάνδρωση διευθυντικών θέσεων και θέσεων ευθύνης.

2) Η διάσταση της ιεραρχίας:

    Α) Θετική στάση: τα άτομα αυτής της κατηγορίας πιστεύουν ότι η εξουσία (εξουσιαστική ιεραρχία) και ιδιαίτερα η ιεραρχία κοινωνικών θέσεων (status) θα πρέπει να υπάρχει στα κοινωνικά συστήματα και στις οργανώσεις. Αποδέχονται φυσιολογικά την ιεραρχία και τις εντολές των προϊσταμένων τους. Αισθάνονται άνετα σε αυστηρά ιεραρχημένα περιβάλλοντα. Αντιδρούν στις αλλαγές, είναι υποτελείς προς τους ανωτέρους και καταπιεστικοί προς τους κατωτέρους στην ιεραρχία. 
    Β1) Περιορισμένα αρνητική στάση: Τα άτομα αυτής της κατηγορίας δυσφορούν όταν πρέπει να λειτουργήσουν ως ιεραρχικά κατώτερα μέσα σε μια συγκεκριμένη οργάνωση, αλλά είναι σε θέση να λειτουργήσουν απόλυτα εξουσιαστικά όταν ανέλθουν στην ιεραρχική κλίμακα.
    Β2) Απόλυτα αρνητική στάση: Αυτά τα άτομα αρνούνται την ίδια τη λογική της ιεραρχίας. Δεν επιθυμούν ούτε να εξουσιάζονται, αλλά ούτε και εξουσιάζουν. Δεν προτιμούνται από τις οργανώσεις. 
3) Ο δογματισμός: είναι η εμμονή του ατόμου σε δόγματα και η άκριτη υιοθέτησή τους. Στη συνείδησή τους το δόγμα συνιστά μια «απόλυτη αλήθεια» η οποία δε μπορεί να γίνει αντικείμενο συζήτησης παρά μόνο πλήρους αποδοχής. Η προσκόλληση σε δόγματα θεωρείται ως άμυνα απέναντι σε αισθήματα ανασφάλειας. Οι δογματικοί συνήθως αντιδρούν στις αλλαγές επειδή αισθάνονται άνετα σε κατεστημένες καταστάσεις. Δεν προτιμούνται από τις επιχειρήσεις για την επάνδρωση διευθυντικών θέσεων. 

4) Η στάση προς τον κίνδυνο: υπάρχουν δύο μορφές κινδύνου.

    Α) Φυσικός κίνδυνος: για την ζωή, την υγεία και την ακεραιότητα των ανθρώπων, όπως και για την ασφάλεια πλοίου και φορτίου. Ο φυσικός κίνδυνος πρέπει πάντα να αποφεύγεται, όπως εξάλλου προβλέπουν και οι διεθνείς συμβάσεις στο χώρο της εμπορικής ναυτιλίας (SOLAS, STCW, κά).
    Β) Επιχειρηματικός κίνδυνος: Είναι το λεγόμενο «ρίσκο» στις επιχειρήσεις. Σύμφωνα με τις αρχές του management, τα στελέχη επιχειρήσεων οφείλουν να αντιμετωπίζουν με θετική στάση τον κίνδυνο, να παίρνουν γρήγορα αποφάσεις και να χρησιμοποιούν τη διαίσθησή τους. 
5) Τύπος Α και Β: 

   Α) Ο τύπος Α είναι φιλόδοξος, ανταγωνιστικός και ανυπόμονος για άνοδο στην ιεραρχία. Εργάζεται με ένταση και άγχος. Αν παρουσιάσει προβλήματα υγείας σχετιζόμενα με το εργασιακό περιβάλλον, αυτά μπορεί να αφορούν καρδιακά νοσήματα.
   Β) Ο τύπος Β είναι ήρεμος, συντηρητικός, χωρίς ιδιαίτερες δραστηριότητες και απαιτήσεις. Εκτελεί τα καθήκοντά του χωρίς να προσπαθεί να αποδώσει ακόμα περισσότερο. Αυτά τα άτομα δεν προτιμούνται από τις οργανώσεις για την επάνδρωση διευθυντικών θέσεων. 
Όλες οι παραπάνω διαστάσεις της προσωπικότητας λαμβάνονται υπ’ όψη από τη διοίκηση ανθρώπινων πόρων με σκοπό τη μεγιστοποίηση της παραγωγικότητας και της αποδοτικότητας της εργασίας σε κάθε συγκεκριμένο τομέα. Σε κάθε περίπτωση, υπάρχει ένας αριθμός κατευθυντηρίων γραμμών της διοίκησης ανθρώπινων πόρων οι οποίες λειτουργούν ως κανόνες προς τους οποίους οφείλουν να συμμορφώνονται τα άτομα όλων των τύπων προσωπικότητας. 

Κατευθυντήριες γραμμές της Διοίκησης Ανθρώπινων Πόρων
Η Διοίκηση (ή Διαχείριση) Ανθρώπινων Πόρων πιστεύει ότι πρέπει:
1- Να υπάρχει αμοιβαιότητα μεταξύ διοίκησης και εργαζομένων, δηλαδή να γίνονται σεβαστά τα συμφέροντα και οι ανησυχίες και των δύο πλευρών.

2- Να επικρατούν τέτοιες συνθήκες ώστε οι εργαζόμενοι να αισθάνονται αφοσίωση  προς τις αρχές και τους στόχους της επιχείρησης.

3- Η πολιτική σε θέματα ανθρώπινου δυναμικού να είναι άμεσα συνδεδεμένη με τους στρατηγικούς και τους επιχειρησιακούς στόχους της επιχείρησης. 

4- Να υπάρχει ισχυρή οργανωτική παιδεία, δηλαδή τα μέλη της επιχείρησης να μοιράζονται κάποιες κοινές αρχές και αντιλήψεις. Επίσης, να υπάρχουν κάποιοι άγραφοι κανόνες συμπεριφοράς που να ωθούν τους εργαζόμενους να συμπεριφέρονται κατά τρόπο που ευνοεί την επιχείρηση.
*Ανθρώπινες και εργασιακές ανάγκες:

Θεωρία της Ιεράρχησης των Αναγκών του Maslow
Στον τομέα της μελέτης των κινήτρων, πολύ σημαντική είναι η Θεωρία της Ιεράρχησης των Αναγκών του Maslow. Σ' αυτήν ο Maslow διαμόρφωσε ένα σύστημα κινήτρων τα οποία οδηγούν στην ικανοποίηση θεμελιωδών αναγκών τις οποίες κατατάσσει σε πέντε κατηγορίες αναγκών, που είναι διαρθρωμένες ιεραρχικά:


*Ο ανθρώπινος παράγοντας στη δομή των εργασιακών σχέσεων

Διανοητικό κεφάλαιο

Ως διανοητικό κεφάλαιο ορίζεται το σύνολο των άυλων περιουσιακών στοιχείων που ελέγχονται από τον οργανισμό ή την επιχείρηση και σχετίζονται με τη δημιουργία αξίας.

Οι τρεις υποκατηγορίες του διανοητικού κεφαλαίου είναι εξής:

· Ανθρώπινο Κεφάλαιο (Human Capital, HC): στο οποίο εντάσσονται η γνώση, η τεχνογνωσία, οι εμπειρίες, οι ικανότητες, οι δεξιότητες καθώς και η δημιουργικότητα του ανθρωπίνου δυναμικού ενός οργανισμού. Η εκπαίδευση του προσωπικού και η ποιότητά του είναι σημαντικά άυλα περιουσιακά στοιχεία.
· Δομικό Κεφάλαιο (Structural Capital, SC): η φιλοσοφία της διοίκησης και η γενικότερη κουλτούρα του οργανισμού ή της επιχείρησης, τα δίκτυα και τα συστήματα πληροφόρησης που χρησιμοποιεί καθώς και άλλες οργανωσιακές ικανότητες που αναπτύσσονται για να ικανοποιήσουν τις απαιτήσεις της αγοράς.
· Σχεσιακό Κεφάλαιο (Relational Capital, RC): στο οποίο εντάσσονται οι σχέσεις που αναπτύσσει η επιχείρηση με το εξωτερικό της περιβάλλον, με το προσωπικό, τους πελάτες/χρήστες, εταίρους, προμηθευτές, άλλους οργανισμούς ή επιχειρήσεις. Επιπλέον περιλαμβάνεται η συμμετοχή σε καινοτόμα δίκτυα καθώς και ψηφιακού περιεχομένου δίκτυα. Το σχεσιακό κεφάλαιο είναι επίσης γνωστό και ως «πελατειακό κεφάλαιο».

