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· Viene fatta una breve rassegna dei principali modelli dottrinali in tema di gestione delle risorse umane che, dalle prime elaborazioni teoriche in tema di gestione del personale nell’ambito dell’organizzazione scientifica di Taylor, ci hanno portato all’attuale approccio di gestione strategica delle risorse umane.

· In particolare vengono esaminati i contributi forniti al dibattito dall’organizzazione scientifica del lavoro, dalla scuola delle human relations e dalla teoria motivazionalista fino ad arrivare alla gestione delle risorse umane ed infine al contributo più recente fornito dalla gestione strategica delle risorse umane, su cui ci si soffermerà con particolare attenzione.

· Se è dalla metà degli anni ’60 che si inizia ad utilizzare il termine gestione delle risorse umane è solo dagli inizi degli anni ’80 che si inizia a diffondere quest’ultimo approccio, quello  della gestione strategica delle risorse umane (strategic human resource management, SHRM).

· E’ un modello maturato di pari passo con la consapevolezza che la risorsa umana è una variabile strategica che non deve essere considerata un costo quanto piuttosto una risorsa attiva potenzialmente decisiva per la sopravvivenza e lo sviluppo delle imprese.

· Secondo questa elaborazione teorica il capitale umano ha una rilevanza fondamentale nel raggiungimento degli obiettivi aziendali: di conseguenza il sistema di gestione delle risorse umane riveste un ruolo fondamentale nella strategia d’impresa. Le risorse umane rientrano a pieno titolo fra  quelli che sono stati definiti gli invisibili assets, cioè fra quelle risorse intangibili come 

· il sapere tecnologico, 

· l’immagine aziendale, 

· le conoscenze sul mercato e 

· i concorrenti, 

tutte risorse che non sono facilmente trasferibili e acquisibili sul mercato e, pur non essendo a bilancio, hanno un enorme valore per l’impresa. 

· Lo stesso sistema di gestione delle risorse umane è una risorsa non acquisibile sul mercato dalla concorrenza, ma il frutto di un’accorta politica perseguita dall’impresa, sviluppata e perfezionata nel tempo.

· Per realizzare un tale modello teorico è necessario perseguire una duplice integrazione: un rapporto d’integrazione – definita esterna - tra business idea (strategia aziendale e struttura) e personnel idea (orientamenti qualificanti il profilo di gestione delle risorse umane), ma anche – e questa è quella che viene definita come integrazione interna – un’integrazione fra le diverse politiche ed azioni di gestione delle risorse umane che devono interagire, generando sinergie e rafforzandosi reciprocamente.

· Secondo un approccio universalmente valido, fondamentale nelle aziende di servizio, perché viviamo in un mondo in cui spesso le stesse tecnologie sono a disposizione di tutti,  è la componente umana che fa la differenza, costituendo il vero fattore critico di successo.

