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Efektivní využívání lidských zdrojů je klíčovým faktorem poválečného úspěchu japonské ekonomiky. Snaha vyrovnat se tomuto fenoménu je patrná ze stále přetrvávajícího celosvětového zájmu o rozvoj japonského systému řízení lidských zdrojů a v praxi provozovaného personálního managementu. Vývoj v posledních letech ale značně rozkolísal dosavadní zkušenosti. 

Při studiu teorií řízení se můžeme setkat s velkou řadou nejrůznějších názorů, které ovšem téměř výhradně reprezentují vývoj organizací západního typu. Ouchi (1981) popsal nový typ organizace založené na myšlence uplatňování některých japonských principů řízení v prostředí nejaponských firem, přesněji v prostředí japonských firem podnikajících mimo svou mateřskou vlast a nebo čistě amerických organizací, které ovšem japonské principy řízení převzaly a aplikují je v praxi. Tradiční a na tradicích založené pojetí fungování firemní kultury se ale vzhledem ke změnám, ke kterým v současné době dochází zejména vlivem globalizace a ekonomicko-sociálního vývoje stává stále méně zřetelným. Je dnes spíše otázkou, jak z této složité situace Japonsko vyjde. Bude muset více otevřít svou zemi zahraničním firmám, které si často se svým podnikáním přinesou také své vlastní způsoby (a obvykle zcela odlišné od místních)? Nebo se podaří zachovat praktiky prosazené do společnosti hlavně vznikem poválečného socioekonomického systému, který znamenal pro Japonsko obrovský hospodářský úspěch, i když je dnes jasné, že právě tento systém se stává překážkou dalšího rozvoje? Přestože odpovědi na tyto otázky zůstávají prozatím nezodpovězeny, již dnes je zřejmé, že budoucí vývoj bude znamenat pro samotné Japonce křižovatky zásadních rozhodnutí. 

Analýzou vývoje situace v Japonsku lze konstatovat, že od roku 1997 dochází pozvolna k zcela zásadním posunům v personálním řízení. Jak tvrdí ekonomové - od té doby se významně projevují okolnosti související se zvýšením spotřebních daní v rámci daňové reformy. Došlo k tzv. asijské měnové krizi a k platební neschopnosti hlavních finančních institucí. To vše vedlo k nastartování makroekonomických potíží. Japonská vláda se na základě těchto okolností rozhodla změnit postup. Projekty veřejných prací byly nahrazeny záchrannými ekonomickými opatřeními, poptávka byla podpořena snižováním daní. To vedlo k pozastavení propadu ekonomiky v polovině roku 1999, ale dodnes není možné sledovat zvýšení spotřeby, které je jedním z průvodních charakteristik dokazujících růst ekonomiky. 

Změna podmínek na trhu práce se s jistotou dá připsat také postupující globalizaci, která se v Japonsku projevuje až v posledních pěti letech. Japonsko se po desítky let zaměřovalo na vývoz svých výrobků do celého světa a dovozu se snažilo nejrůznějšími způsoby obchodních bariér bránit. Obchodní tlaky ze zahraničí jsou ale tak silné, že jim Japonsko není schopno čelit, aniž by to nemělo závažné vnitřní společensko-ekonomické dopady.

Již několik let se ekonomové a politici jak v Japonsku, tak prakticky na celém světě snaží situaci analyzovat a vyvodit možné formy nápravy. Neustále se nedaří nalézt nástroj, který by zpomalil propad v mnoha základních hospodářských ukazatelích. Zároveň je ale patrné, že je neustále opomíjen v těchto úvahách vliv „měkkých“ faktorů ekonomického růstu, jako jsou tradice, ustálené a všeobecně dodržované postupy řízení, společenské normy, způsob výchovy atd. Není bráno v potaz to, díky čemu byl japonský „zázrak“ umožněn. Proč by ale tato skutečnost nemohla zároveň vést k tomu, co by stálo také za současnými celospolečenskými problémy? Nabízím tedy několik zajímavých závěrů vyplývajících z podrobné analýzy:  

1. Rychle se zvyšuje množství lidí, kteří pracují pouze na částečný pracovní úvazek, což znamená, že nemohou čerpat tradiční zaměstnanecké výhody a nestávají se kmenovými pracovníky. Nemají tak šanci být zařazeni mezi tzv. trueborn, neboli už nemohou počítat s tím, že se o ně firmy budou výrazně starat minimálně po celou délku jejich zaměstnaneckého poměru. Firmy se snaží stále více zaměstnávat lidi tak, aby pro ně nebylo závažným společenským a také technickým problémem flexibilně upravit počet zaměstnanců na základě působení momentálních konkurenčních tlaků. Touto formou také dochází k úsporám personálních nákladů. Do personálního řízení tak stále zřetelněji proniká prvek srovnatelný spíše s americkým stylem vedení firem. S loajalitou zaměstnanců, o kterou se dříve mohly firmy pevně opřít, to bude stále složitější.
2. Tato situace je umocněna zvyšujícím se zájmem u mladých lidí o práci bez výhod tradičně poskytovaných kmenovým zaměstnancům. Ti chtějí flexibilně fluktuovat a vybírat si podle momentální situace a nabídky z firmy spíš, než aby čekali jako jejich otcové dvacet třicet let na dosažení vrcholu kariéry. Za pouhých pět let (1995 – 99) se počet tzv. temporary workers zdvojnásobil a můžeme konstatovat, že došlo k „prolomením“ ledů pracovních tradic v Japonsku. Výrazně se tak přiblížilo zvyklostem dalšího vyspělého světa.
3. Rok od roku poměrně dramaticky dochází k redukci odpracovaných hodin. Důvodem je, zejména v posledních letech, nová snaha lidí o maximum volného času po práci a volnu o víkendech. Doba, kdy pracovali Japonci 12 hodin denně a vzhledem k dalším povinnostem (společná návštěva restaurace se spolupracovníky, doprava z/do zaměstnání) trávili přes týden jen minimum času s rodinou, je již dnes většinou minulostí.  Průběžně také klesá objem přesčasové práce. 

4. Od roku 1998 začíná trvalý růst počtu nezaměstnaných a vzhledem k mnoha aspektům vstupujícím do hry se domnívám, že i přes neustálé uklidňování vlády bude míra nezaměstnanosti i nadále narůstat a během následujících tří až čtyř let může dosáhnout až k magické hranici 10%. 

5. V posledních letech se podniky začínají významněji orientovat spíše než na klasický systém seniority („zvýhodňování starších“) na systém postavený na výkonnosti a individuálních schopnostech. Tím se ale rozkolísává atmosféra mezi zaměstnanci, protože se stále častěji na základě vyhodnocování individuálních pracovních výsledků dochází k rozdělování zaměstnanců podle jejich kvality a schopností. Není tak jednoduché garantovat všem zaměstnancům lifelong employment (automatické setrvání ve firmách až do důchodového věku).

6. Mezi firmami se přestává mluvit o harmonických vztazích ve vzájemné spolupráci. Zejména zahraniční investoři nemají důvod chovat se podle ustálených pravidel a přinášejí prvky opravdové soutěže, která v mnoha případech jde výrazně proti týmovému pojetí a dělbě zodpovědnosti. Stále více se bude rozvíjet rivalita a dravost, což jsou faktory chování, které do tradičního pojetí japonského managementu nikdy nepatřily.

7. Odbory založené na tzv. firemním principu v minulosti významně přispívaly k řešení veškerých těžkostí pokojnou cestou. Zatím ještě stále klesá počet členů odborových organizací, což je znakem toho, že v členství nevidí zaměstnanci výrazný smysl. Nijak dramaticky se nezvyšuje počet pracovních sporů ani dnů stávek. Tato situace se ale jistě brzy změní a odbory se poprvé v poválečném období začnou výrazně radikalizovat. Dojde k tradičnímu posunu v rámci desetiletí ustálených postupů kolektivního vyjednávání a celkového řešení vznikajících pracovních a sociálních těžkostí.

8. Změny nastanou i v tradičně zavedeném uplatňování jednotlivých nástrojů řízení lidských  zdrojů. Organizace přejdou vlivem nových tlaků k jiným personalistickým praktikám a přikloní se v této záležitosti spíše k „západnímu“ způsobu výběru, vzdělávání a hodnocení nových pracovníků. Pravděpodobně budou i nadále věnovat výběrovým řízením neskutečné množství času a selekce nebude probíhat v předvýběru, avšak je jenom otázkou času, kdy bude posílen vliv manažerů na výběr zaměstnanců pro své vlastní útvary (na úkor role personálního útvaru) a princip pravidelné a mnohačetné rotace v rámci budování kariéry ustoupí do druhořadé pozice. 

9. Také letitý přístup ke vzdělávání formou OJT (on the job training – vzdělávání v rámci pracovního procesu) bude nahrazováno rychlejšími a flexibilnějšími metodami probíhajícími mimo bezprostřední pracovní prostředí.


Dopady výše uvedených bodů není v tuto chvíli možné odhadovat. Dochází k zcela zásadnímu ovlivňování „stavby“ japonského systému řízení lidských zdrojů, která odpovídala principům, na kterých stála celá japonská společnost. Právě z tohoto důvodu se domnívám, že Japonsko prožívá nejenom ekonomickou stagnaci, ale především společenskou krizi. Dochází v podstatě ke změně základů celé společnosti.

Japonská společnost potřebuje osobnosti, které budou schopny jednat samostatně a nezávisle. Pro rozvoj lidských zdrojů bude zapotřebí vytvořit systém, který poskytne každému možnost vybrat si vzdělávání i kariéru přesně odpovídající jeho vlastním osobním cílům a naplno využívající jejich potenciál. Lidé se musí stát více spolutvůrci svých vlastních osudů a profesních dráh a moc personálních útvarů musí tyto požadavky doby zohlednit. To ovšem nebude možné bez toho, aniž by se nemusel změnit celý systém řízení lidských zdrojů. Zůstává tedy otázkou, co z toho, o čem se v minulých desetiletích učil celý svět a mnohé firmy se snažily přemýšlet nad možností implementace japonských příkladů do svých vlastních firemních kultur a systémů řízení, vůbec přežije nastupující roky. Stejně tak bude jistě zajímavé sledovat, jak podstatně se bude muset změnit celá japonská společnost. Vzhledem k originalitě mnohých typických prvků této společnosti nezbývá než doufat, že „daň“ nebude příliš vysoká.

