Факторы, формирующие национальную деловую культуру

(американские представления)

           Климат                  История                   Религия                  Язык                     


               jklkjlk

Внешняя среда международного бизнеса и факторы,

влияющие  на ее формирование.
Под внешней средой бизнеса принято понимать весь комплекс социально-экономических, культурных, правовых, природных, политических условий и ограничений, которые способны прямо или опосредованно оказывать влияние на бизнес в данном месте в данное время. Качество внешней среды принципиально важно вне зависимости от направленности и масштабов бизнеса, но особое значение оно приобретает при ведении бизнеса с иностранным партнером на его территории.

Комплексный анализ и оценка внешней среды, в которой должен развиваться международный бизнес фирмы, - важнейший этап подготовки всех стратегических и многих тактических решений. В мировой практике менеджмента традиционно сложилась структура анализа параметров внешней среды, и при этом базовыми элементами являются:

- анализ социально-экономической внешней среды;

- анализ политической внешней среды;

- анализ правовой внешней среды;

· анализ культурной внешней среды.

Сфокусируем наше внимание на различиях политических, экономических и юридических систем различных стран. Коллективно мы ссылаемся на эти системы как составляющие общей политико-экономической системы любой страны. Политическая, экономическая,  юридическая системы страны не независимы друг друга. Они взаимодействуют и влияют друг на друга, совокупно влияя на уровень экономического благосостояния в стране. При этом следует учитывать, что политическая экономика и культура страны так же не независимы друг друга.

Политической системой мы обозначаем систему управления в стране. Политическая система может оцениваться согласно двум взаимосвязанным критериям.

Первый - уровень декларируемости коллективизма по сравнению с индивидуализмом. Второй критерий – степень, в которой система является демократической или тоталитарной. Эти критерии взаимосвязаны; системы, которые подчеркивают коллективизм, стремятся быть тоталитарными, тогда как системы, которые устанавливают высокий уровень индивидуализма, стремятся быть демократическими. Тем не менее, есть «серая» область в середине. Существуют демократические общества, которые допускают смешение коллективизма и индивидуализма. Аналогично, существуют тоталитарные общества, которые не являются коллективистскими.

Коллективизм относится к системам, которые выделяют первенство коллективных целей над индивидуальными целями. Когда коллективизм поставлен во главу угла, потребности общества в целом обычно рассматриваются как более важные по сравнению с индивидуальными свободами. В таких обстоятельствах индивидуальное право личности делать все что угодно может ограничиваться в вопросах собственности, владение частной собственностью с этих позиций противоречит "общественному благу" или вообще является "преступлением". 

Защиту коллективизма можно проследить еще во взглядах древнегреческого философа  Платона (427-347 до н.э.), который полагал, что в демократической республике  индивидуальные права должны жертвоваться для блага большинства, и что собственность должна находиться в общем пользовании. В новейшей истории «коллективистская мантия» была подобрана социалистами.

Индивидуализм - противоположность коллективизма. Политическая философия  индивидуализма выражается в том, что личность должна иметь свободу в ее экономических и политических поисках. По контрасту с коллективизмом, индивидуализм предполагает, что интересы личности должны брать приоритет над интересами государства. Подобно коллективизму, индивидуализм берет начало в древнегреческой философии, во взглядах ученика Платона (коллективиста!) - Аристотеля (384-322 до н.э.). В противоположность Платону Аристотель доказывал, что индивидуальное разнообразие и частная собственность желательны. Согласно Аристотелю, обществу нет смысла иметь под опекой собственность, поскольку собственность, которая принадлежит личности,  уже сама по себе получает величайшую заботу и, следовательно, является наиболее продуктивной.

После падения в забвение почти на два тысячелетия, индивидуализм был возрожден как влиятельная политическая философия внутри протестантизма в торгующих странах - Англии и Нидерландах - в течение 16 столетия. Философия индивидуализма была развита в работах многих британских философов, включая Дэвида Хьюма (1711-1776), Адама Смита (1723-1790), и Джона Стюарта Милля (1806-1873). Философия индивидуализма оказала глубокое влияние на формирование общественного мировоззрения в американских колониях, которые искали независимости от Британии. В самом деле, индивидуализм лежит в основе идей, выраженных в Декларации Независимости США. В более поздние годы знамя индивидуализма было высоко поднято рядом экономистов - Нобелевских лауреатов, включая Милтона Фридмана, Фридриха Хайека и т.д..

Индивидуализм строится на двух центральных принципах. Первый - выделение значимости гарантий индивидуальной свободы и самовыражения. 

Единственная сфера деятельности индивидуума, подвластная регулированию обществом, - это та, где он возможно способен нанести вред окружающим. В остальном личность имеет абсолютное право на собственные мысли и переживания. Над собой, над своим собственным телом и умом, личность - монарх.

Второй принцип индивидуализма состоит в том, что благосостояние общества наилучшим образом строится в результате предоставления возможностей людям преследовать свои собственные экономические интересы, в отличие от коллективизма, где некий коллективный орган (например, правительство) пытается диктовать, что именно является наилучшим для общественных интересов. Как установил Адам Смит,  личность, зарабатывающая собственную прибыль, «невидимой рукой» приближает глобальный экономический результат, который изначально не был никакой частью его намерения.

И это вовсе не плохо. Преследуя свой собственный интерес, предприниматель часто продвигает общество по пути прогресса куда более эффективно, чем, когда он действительно предполагал бы продвигать его. Все лучшее, что было достигнуто в экономической сфере, рождено трудами эффективных участников товарно-денежных отношений, частных торговцев.

Стержневая мысль концепции индивидуализма, следовательно, состоит в том, что экономические и политические свободы личности – это краеугольные камни, на которых общество должно быть основано. Это ставит индивидуализм в прямой конфликт с коллективизмом.

Коллективизм утверждает приоритет коллектива над личностью, тогда как индивидуализм утверждает прямо противоположное. Это противоречие лежало в основе идеологического конфликта, и сформировало значительную часть истории мира последних десятилетий. Холодная война, например, была по существу войной между коллективизмом во главе с Советским Союзом, и индивидуализмом, во главе с Соединенными Штатами.

Неверным было бы утверждение, что индивидуализм, наконец, окончательно победил в  длительной борьбе с коллективизмом; это не так. Но как ведущая политическая философия, несомненно,  индивидуализм находится в доминирующей роли. Это особым образом формирует среду для развития международного бизнеса.

Демократия и тоталитаризм находятся в другой плоскости политического измерения. Демократия относится к роду политических систем, где правительство представлено людьми, выдвинутыми или непосредственно народом, или через его избранных представителей.

Тоталитаризм представляет образ правления, в котором один человек или политическая партия осуществляет неограниченный контроль над всеми сферами человеческой жизни, а противоположные по взглядам политические партии запрещены. Измерение «демократия-тоталитаризм» не является абсолютно независимым от измерения «коллективизм-индивидуализм». Демократия и индивидуализм идут рука об руку, равно как коммунистическая версия коллективизма и тоталитаризм. Тем не менее, «серые» области существуют; может существовать демократическое общество, где коллективистские приоритеты  преобладают (например, Израиль или Швеция), и может также существовать тоталитарное государство, которое враждебно коллективизму, и  в некоторой степени базируется на индивидуализме, особенно в экономической сфере. Например, Чили в 1980-х управлялось тоталитарной военной диктатурой, которая способствовала экономической, но не политической свободе.

Наиболее современные демократические государства практикуют то, что обычно именуется представительной демократией. В представительной демократии граждане периодически избирают индивидуумов представлять их. Они избирают представителей, затем те формируют правительство, чья функция должна заключаться в принятии решений от имени избирателей. 

Сегодня в мире существует четыре типичных формы тоталитаризма. До недавних пор наиболее широко распространенной формой был коммунистический тоталитаризм. 

Вторая форма тоталитаризма могла бы быть названа теократической. Теократический тоталитаризм существует в государствах, где политическая власть монополизируется партией, группой, или личностью, и государство управляется согласно религиозным принципам. Наиболее известная форма теократического тоталитаризма базируется на религии  Ислама. 

Третью форму тоталитаризма можно назвать племенным тоталитаризмом. Племенной тоталитаризм существует в основном в таких африканских странах, как Зимбабве, Танзания, Уганда и Кения. 

Четвертая основная форма тоталитаризма могла быть описана как правый тоталитаризм. Правый тоталитаризм обычно разрешает индивидуальную экономическую свободу, но ограничивает индивидуальную политическую свободу. Одна из общих характеристик большинства правых диктатур - открытая враждебность к социалистическим или коммунистическим идеям.

Из вышесказанного ясно, что существует единство политических идеологий и экономических систем. 

В чистой рыночной экономике номенклатура товаров и услуг и количество, в которых они производятся, не планируются для каждого «сверху». Преимущественно, это определяется взаимодействием спроса и предложения и отслеживается производителями через систему цен. 

Роль правительства в рыночной экономике должна способствовать развитию энергичной конкуренции среди производителей. Правительства делают это с помощью расчленения монополий и применения ограничительных мер, разработанных, для предотвращения монополизации рынка.

В чистой командной экономике товары и услуги, которые страна производит, количества, в которых они производятся, и цены, за которые они продаются,  целиком определяется правительством. 

Командные экономики естественным образом существуют в коммунистических странах, где коллективистским целям дается приоритет над индивидуальными целями. 

Между чистой рыночной экономикой и командными экономиками в качестве промежуточного или переходного состояния могут существовать смешанные экономики. В смешанной экономике определенные секторы экономики остаются в частной собственности и в сфере действия свободных рыночных механизмов, в то время как в других секторах есть значительная доля государственной собственности и действуют принципы государственного планирования. 

Юридическая система страны представляет собой систему законов, которые регулируют поведение, совокупно с механизмами реализации, посредством которых законы страны осуществляются. 

Подобно экономической системе страны, юридическая система определяется преобладающей политической системой. 

В методологическом отношении и социально-экономический, и правовой, и политический виды анализа в целом не представляют сложности. Для их проведения достаточно (кроме исключительных случаев) ознакомиться с открыто публикуемой информацией (справочники, пресс-дайджесты, Интернет и т.п.). Каждый такой анализ представляет собой род «фотографии» внешней среды в определенном ракурсе, и отображает зафиксированное на определенный момент времени состояние.

Следует отметить, что для полноценного ведения бизнеса этих данных крайне недостаточно, ибо указанные данные отображают только внешнюю поверхность явлений и процессов, происходящих в анализируемой стране. Бизнес как ежечасно происходящий процесс оперирует с конкретными субъектами внешней среды, являющимися носителями ее разнообразных признаков. Коль скоро в этом процессе оказывается задействованным субъективный фактор, влияние культурных особенностей данной страны является во многих случаях доминирующим. Следовательно, оценка особенностей национальной деловой культуры в параметрах общей оценки внешней среды очень важна.

Обратимся к общим понятиям. В самом общем смысле культуру можно определить как образ жизни того или иного народа или этнической общности. Такая широкая трактовка позволяет включить в понятие культуры все то, что в течение многих веков складывалось и оформлялось в народном сознании в виде традиций, привычек, обычаев, верований, стереотипов поведения и т.п. и соответственно передавалось из поколения в поколение, становясь основой существования нации, определяя образ жизни ее членов.

Первоначальное формирование культурных констант, безусловно, определялось географическими и природно-климатическими характеристиками районов компактного проживания национальных общностей, и эти особенности сохраняют свое важное значение до сих пор (различия: Север-Юг-Африка-Восток и т.п.). Жители разных географических широт вследствие различных природных условий различаются по темпераменту и внешности. Принято находить различия в «островном» (Англия, Япония) и «континентальном» (Германия, Франция) типах мышления, в «горском» и «равнинном» этикетах. 

По мере хода исторического развития отдельных наций, становления и эволюции национальных государств, эти культурные константы существенно изменялись под влиянием политических, экономических, религиозных, социальных и иных процессов (разумеется, влияние было взаимным, т.к. сами названные процессы во многом определялись национальными традициями). На эту динамику, в свою очередь, накладывались разнообразные моменты межнационального взаимодействия, происходило взаимопроникновение культур, особенно у наций, расположенных в одном регионе. 
Войны и колониальные завоевания также способствовали  экспорту культурных влияний, в т.ч. религиозных, из метрополий в колонии (пример: нашествие гуннов, заселение Америки, колонизация стран третьего мира). 

Огромное влияние на формирование культур оказывала и оказывает религия. (Примеров много, в т.ч. разобщение культур в Европе вследствие религиозного размежевания внутри христианской доктрины, образование исламской культуры и государственности  после пророка Мохаммада, влияние современной сайентологии).

Серьезные политические катаклизмы зачастую до основания потрясали культурную основу нации (пример: Россия, Китай, Камбоджа). 

Вместе с тем, можно говорить об устойчивости культурных констант на уровне государств и даже континентов. Сегодня принято оперировать такими устоявшимися понятиями как «западная», «восточная», «исламская», «черная» культура, хотя более строгий подход, разумеется, предполагал бы более детальную классификацию. Так, «западная» культура объединяет в себе 4 национальных кластера – англоязычный, германский, романский и скандинавский, - различия между соответствующими культурами огромны, но вместе с тем, существуют более чем серьезные причины их группового объединения. Аналогично, нельзя поставить знака равенства между культурными традициями Пакистана и Саудовской Аравии, но, тем не менее, оба совершенно правомерно отнесены к государствам исламской культуры.

Ученые никогда не могли договориться о простом определении культуры.

В 1870-х антрополог Эдвард Тайлор определил культуру как целый комплекс, включающий знания, убеждения, искусство, мораль, закон, долг и другие ценности, приобретаемые человеком как членом общества. С тех пор предложены сотни других определений. Гирт Хофстед, эксперт в области кросс-культурных различий и управлении, определил культуру как коллективное программирование ума, которое отличает участников одной человеческой группы от другой. Культура в этом значении включает систему ценностей, из которых, как из блоков, строится культура. Другое определение культуры исходит от социологов Цви Наменвирта и Роберта Вебера, которые видят культуру как систему идей и аргументов, составляющих основу развития жизни.

Последуем как Хофстеду, так и Наменвирту с Вебером, рассматривая культуру как систему ценностей и реалий, которые существуют среди группы людей и, взятые вместе, определяют ход жизни. Ценностями мы обозначаем принятые в группе людей абстрактные идеи о том, что есть добро, что является правильным, и что желательным. Нормами мы обозначаем общественные правила и руководящие принципы, которые определяют адекватное поведение в конкретных ситуациях. 

Ценности и нормы культуры не возникают полностью из ничего. Они - развивающийся продукт взаимовлияния многих общественных факторов. Эти факторы включают преобладающую политическую и экономическую философию, социальную структуру общества, доминирующую религию, язык, образование. Политическая и экономическая философия, несомненно, определяют систему ценностей общества. Например, ценности, существовавшие в бывшем Советском Союзе по отношению к свободе, законности, индивидуальным достижениям были, несомненно, отличными от соответствующих ценностей в США, поскольку каждое общество исповедовало различные политические и экономические философии.     

"Социальная структура" общества определяется основой своей социальной организации. Хотя есть много других аспектов социальной структуры, выделяются два основных измерения как имеющие конкретное значение для объяснения культурных различий. Первое – степень выделения личности по сравнению с группой. Западные общества стремятся подчеркивать первенство личности перед группой,  тогда как во многих других обществах  поступают наоборот. Второе измерение – степень, в которой общество разделено на классы или касты. Некоторые общества характеризуются высокой степенью общественного разделения и сравнительно низкой мобильностью между слоями (например, индийское и в меньшей степени британское), тогда как другие общества характеризуются низкой степенью общественного размежевания и высокой мобильностью между слоями (например, американское).

Группа - ассоциация двух или более индивидуумов, которые занимают равное положение в коллективе и взаимодействуют друг с другом на основе общих ожиданий каждого о поведении другого. Человеческая общественная жизнь - групповая жизнь. Индивидуумы включаются в семейные группы, рабочие группы, общественные группы, развлекательные группы, и так далее. Тем не менее, пока группы существуют во всех обществах, общества отличаются по степени, в которой группа рассматривается как первичное звено социальной организации. В атрибутах некоторых обществ индивидуальные достижения рассматриваются как более важные, чем членство в группе, в то время как в других обществах верно именно обратное.

Личность

Индивидуализм – это больше чем просто абстрактная политическая философия. Во многих западных обществах личность - основной «кирпичик» построения социальной организации. Это отражено не только в политической и экономической организации общества, но также в традиционном восприятии людей себя в общественной и деловой системах координат. Социальный статус личности устанавливается по данным индивидуальных достижений.

Пиетет к индивидуальным достижениям во многих западных обществах имеет как полезные, так и пагубные аспекты. Например, восхищение "износоустойчивым индивидуализмом" и духом предпринимательства. Одно из преимуществ - это высокий уровень предпринимательской деятельности в США и других западных обществах. Новые продукты и отрасли бизнеса многократно были созданы в США оборотистыми индивидуумами (например, персональные компьютеры, фотокопировальные устройства, компьютерное программное обеспечение, биотехнология, супермаркеты и т.д.). Можно утверждать, что американская экономика своим динамизмом в значительной мере обязана философии индивидуализма.

С другой стороны, философия индивидуализма часто выражается в высокой степени текучести персонала, и это не всегда хорошо. Частые перемещения из компании в компанию могут быть хороши лично для менеджеров, которые пытаются сформировать впечатляющие резюме, но это вовсе не благо  для большинства американских компаний. Недостаток лояльности и обязательств по отношению к компании, легкость перемещений в поисках лучших условий, может закончиться созданием генерации менеджеров, имеющих хорошие общие навыки, но недостаточно глубокие знания и опыт, и весьма скромные личные контакты вследствие малых сроков работы на одном месте. 

Кроме того, ставка на индивидуализм может сделать трудным формирование группы в пределах организации для выполнения коллективных заданий. Если индивидуумы всегда конкурируют друг с другом, их сотрудничество может оказаться трудным. Последний анализ американской конкурентоспособности показал, что американские фирмы иногда терпят неудачи в глобальном бизнесе из-за неумения достигать сотрудничества как в пределах компании (например, между функциями; между управлением и трудом), так и  между компаниями (например, между фирмой и поставщиками). Многих это, возможно, не удивит. Тем не менее, ставка на индивидуализм в США, помогая создавать динамичную предпринимательскую экономику, одновременно может поднять издержки бизнеса из-за своего неблагоприятного влияния на текучесть кадров и сотрудничество.

Есть один положительный аспект высокой административной мобильности. Перемещение персонала из фирмы в фирму подвигает руководителей к поиску новых путей в бизнесе. Способность сравнивать различные деловые методики и подходы, свойственная американским руководителям, позволяет определять, насколько хорошо методы и технологии, разработанные в одной фирме, могут быть полезны другим фирмам.

Группа

В отличие от западного приоритета личности, во многих других обществах группа - первичная ячейка социальной организации. В Японии, например, социальный статус личности равно определяется как положением группы, к которой он или она принадлежит, так и его или ее индивидуальными достижениями. В традиционном японском обществе группой являлась семья или деревня, к которой личность принадлежала. Сегодня группой часто считается рабочий коллектив или коммерческая организация, к которой личность принадлежит. В ставшем классическом анализе японского общества Наканэ отметил, как это отображается в повседневной жизни.

Когда японец представляется при знакомстве и говорит о своей работе, он предпочитает давать приоритет операций в конкретном учреждении над собственным типом занятия. Он не говорит  «я наборщик» или «я клерк», он, вероятно, должен сказать «я работаю в издательской группе» или «я работаю в компании Х».

Наканэ продолжает наблюдать, что первенство группы, к которой личность принадлежит, часто развивается в глубоко эмоциональную привязанность, когда идентификация с группой становится крайне важной в духовной жизни. Таким образом, одна из центральных ценностей японской культуры - принадлежность к групповому членству. Это, возможно, имеет полезные последствия для коммерческих фирм.

Прочная идентификация с группой основана на взаимовыручке и коллективном действии. Если значимость личности в Японии связывается с достижениями группы (например, фирмы), как подчеркивает Наканэ, это создает прочный стимул для индивидуальных участников группы к дружной совместной работе. Другими словами, недостаток сотрудничества, обнаруженный во многих американских фирмах, не становится проблемой в японских фирмах. Некоторые утверждают, что конкурентоспособное преимущество японских предприятий в глобальной экономике частично основано на их способности достигать близкого сотрудничества между индивидуумами в пределах компании и между компаниями. Между прочим, это находит выражение в широко распространенном само-управлении рабочих групп в пределах японских организаций, близком сотрудничестве между различными подразделениями в пределах японских компаний (например, между производством и маркетингом), в сотрудничестве между компанией и поставщиками. Во всех этих случаях, сотрудничество вызвано необходимостью улучшения достижений группы (т.е. фирмы), к которой индивидуумы принадлежат.

Первенство ценности групповой идентификации в культуре (как, например, в Японии) может также предостерегать менеджеров и рабочих от соблазна перемещения из компании в компанию.

В Японии пожизненная служба в одной конкретной компании в определенных секторах экономики является нормой (по оценкам от 20 до 40 процентов всех японских служащих имеют формальные или неформальные гарантии от фирм в зависимости от срока службы). Один из результатов системы пожизненной службы состоит в том, что менеджеры и рабочие накапливают знания и опыт, создают обширную сеть личных деловых контактов. Все они могут помочь менеджерам выполнять их работу более эффективно, и содействовать им в достижении всеобъемлющего сотрудничества.

Тем не менее, первенство группы не всегда полезно. Точно так же, как американское общество характеризуется значительным динамизмом и предпринимательским духом, отражая первенство ценностей, связанных с индивидуализмом, бесспорно, японское общество характеризуется соответствующим некоторым недостатком динамизма и предпринимательства. 

Социальное расслоение.

Все общества стратифицированы по иерархическому принципу в общественные категории (общественные слои). Эти слои естественным образом формируются на основе таких характеристик, как, например, семейный статус, род занятий, уровень доходов.

Индивидуумы рождаются в конкретных стратах. Каждый становится членом общественной группы, к которой принадлежат его родители. Индивидуумы, рожденные в «верхних» по общественной иерархии стратах, имеют больше шансов самореализации, чем индивидуумы, рожденные внизу иерархии. Они имеют больше шансов получить лучшее образование, лучшее медобслуживание, лучший жизненный уровень и лучшие возможности трудоустройства. Хотя абсолютно все общества в известной степени являются    стратифицированными, они отличаются друг от друг в двух взаимосвязанных параметрах.

Во-первых, они отличаются друг от друга степенью мобильности между общественными слоями, и, во-вторых, они отличаются друг от друга мерой участия широких слоев общества в деловых контекстах.

Социальная мобильность зависит от того, насколько далеко индивидуумы могут перемещаться из среды, в которой они родились. Социальная мобильность различна в различных странах. Наиболее жесткая система размежевания - кастовая система. Кастовая система - замкнутая система размежевания, в которой социальный статус определяется семьей, в которой человек родится, и изменение этого статуса обычно невозможно в течение всей жизни (то есть, социальная мобильность очень ограничена). Часто кастовая принадлежность связана со специфическим занятием. Члены одной касты могут быть сапожниками, члены другой касты могут быть мясниками, и т.д. Род занятий закрепляется в касте и передается через семью следующим поколениям.

Хотя количество обществ с кастовыми системами резко уменьшилось в течение 20 столетия, один из основных примеров закостеневшей кастовой системы - Индия. Индия имеет четыре основных касты и тысячи различных подкаст. Несмотря на то, что кастовая система официально упразднена в 1949, через два год после обретения Индией независимости, кастовая система все еще имеет мощное влияние в сельских общинах Индии, где выбор рода занятий и право вступления в брак все еще частично зависят от каст.

Классовая система - менее жесткая форма общественного размежевания, в рамках которой социальная мобильность возможна. Система классов - форма открытого размежевания, в которой статус человека от рождения может измениться в результате достижений или удачи. Индивидуумы, рожденные в самом низу иерархии классов, своими усилиями могут прокладывать себе путь вверх, тогда как индивидуумов, рожденных на самом верху иерархии, изначально никто не гарантирует от соскальзывания вниз.

Хотя многие общества имеют классовые системы, социальная мобильность в пределах системы классов во многих странах различна. Один из лучших примеров классового общества со сравнительно низкой мобильностью - Британия. Британское общество разделяется на три основных классов - верхний класс, который состоит из индивидуумов, чьи семейства имели богатство, престиж и наследуемую власть; средний класс, представители которого включаются в профессиональные, административные и канцелярские занятия; и рабочий класс, представители которого зарабатывают на жизнь физическим трудом. Средний класс в дальнейшем подразделяется на класс верхней середины, представители которого включаются в важные административные занятия и престижные профессии (например, юристы, бухгалтеры, врачи), и нижний средний класс, чьи представители занимаются канцелярской работой (например, банковские кассиры) или приобретают менее престижные профессии (например, учителя).

Для перспектив бизнеса расслоение общества имеет весьма важное значение, поскольку оно влияет на функционирование коммерческой организации. В американском обществе высокая степень социальной мобильности и ставка на индивидуализм ограничивают влияние классовых особенностей на бизнес. То же верно и в Японии, где большинство людей сами осознают себя средним классом. В такой стране, как Британия, тем не менее, относительный недостаток мобильности классов и существование поразительных различий между классами привело к возникновению классового сознания. Классовое сознание зависит от условий, в которых люди стремятся воспринимать себя с точки зрения особенностей своего класса, и от форм их связи с представителями других классов.

Религия может быть определена как система коллективных убеждений и ритуалов, связанных со сферой непознаваемого. Отношения между религией и обществом деликатны, всесторонни и глубоки. Хотя в мире есть тысячи различных религий, пять из них доминируют над остальными, - это Христианство, Ислам, Индуизм, Буддизм и Конфуцианство. 

Христианство - самая распространенная религия в мире. Свыше 1 миллиарда людей, приблизительно 20 процентов мирового населения, считают себя христианами. Подавляющее большинство христиан живет в Европе и Америке, хотя их количество быстро растет в Африке. Христианство выросло из Иудаизма. Подобно Иудаизму, христианство -  это монотеистическая религия (монотеизм - убеждение в одном боге). Религиозное деление в 11 столетии привело к созданию двух основных ветвей христианства - Римско-католической церкви и Православной церкви. Сегодня Римско-католическая церковь насчитывает свыше половины всех христиан, большинство из которых находится в южной Европе и Латинской Америке. Православная церковь, пока еще менее влиятельная, - имеет  основное влияние в таких странах как Греция и Россия. В 16 столетии Реформация привела к дальнейшему разделению Римско-католической церкви; результатом было создание Протестантизма. В свою очередь, недогматическая природа Протестантизма облегчила возникновение многочисленных течений внутри Протестантизма (например, Баптизм, Методизм, Кальвинизм).

Экономическое значение христианства: протестантская трудовая этика

Некоторые социологи доказали, что из двух самых основных ветвей христианства - Католицизма и Протестантизма - последний имеет наиболее важное экономическое значение. В 1904 немецкий социолог Макс Вебер соединил Протестантскую этику и "дух капитализма". Вебер указал, что капитализм возник именно в Западной Европе. При этом он отметил, что в Западной Европе деловые лидеры, владельцы капитала, а также высококвалифицированные служащие, и даже высший технический и коммерческий персонал современных предприятий, попали под прочное влияние Протестантизма.

Согласно Веберу, существовало прямое отношение Протестантизма к возникновению современного капитализма. Вебер доказал, что протестантская этика подчеркивает позитивное значение изнурительной работы и создания богатства (для славы Бога) и воздержания (умеренность от житейских удовольствий). Согласно Веберу, это было именно то, что нужно, чтобы облегчить развитие капитализма.

Протестанты работали упорно и систематически накапливали богатство. Тем не менее, согласно их аскетическим убеждениям, они должны были снова вкладывать заработанное в расширение предприятий, а не поглощать это богатство, предаваясь праздности в житейских удовольствиях. Таким образом, комбинация изнурительной работы и накопления капитала, который обычно рефинансировался, и способствовала развитию капитализма в Западной Европе и, впоследствии, в Соединенных Штатах. Одновременно, Вебер доказал, что обещанное католической доктриной спасение в следующем мире, а не в этом мире, не способствовало созданию того же типа трудовой этики среди приверженцев католической религии.

Есть и другой аспект, в котором Протестантизм, возможно, также способствовал развитию капитализма. Отказываясь от иерархического доминирования религиозной и общественной жизни, которое характеризовало католическую церковь на значительном протяжении ее истории, Протестантизм дал индивидуумам значительно больше свободы, чтобы развить свою собственную связь с Богом. Право собственного выбора формы поклонения Богу было основой для природы недогматического раннего Протестантизма. В свою очередь, выделение индивидуальной религиозной свободы, возможно, проложило пути для последующего выделения экономических и политических свобод личности, а также развития индивидуализма как экономической и политической философии. Такая философия как раз и формирует материк, на котором и основан предпринимательский либеральный рыночный капитализм.

Ислам

С 750 миллионами своих приверженцев Ислам - вторая самая крупная из всемирных религий. Основание Ислама относится к 610 году н.э., когда пророк Мохаммад начал проповедовать. Приверженцы Ислам называются мусульманами. Мусульмане составляют большинства в более чем 35 странах и населяют почти непрерывной полосой земли от северо-западного берега Африки, через Средний Восток, до конфуцианского Китая и Малайзии на Дальнем Востоке.

Ислам имеет корни в Иудаизме и Христианстве (Ислам рассматривает Иисуса Христа как пророка Иссу - одного из пророков единого Бога). Подобно Христианству и Иудаизму, Ислам - монотеистическая религия. Центральный принцип Ислама состоит в том, что нет иного бога, кроме единого истинного всемогущего Бога. Другие основные принципы Ислама включают (1) заботиться о родителях, (2) уважать права других, (3) быть великодушным, но не расточительным, (4) избегать убийства за исключением законных причин, (5) не совершать прелюбодеяния, (6) быть справедливым и беспристрастным к другим, (7) быть чистым сердцем и умом, (8) помогать сиротам, и (9) быть скромным и непритязательным. В них существуют очевидные параллели со многими центральными принципами как Иудаизма, так и Христианства.

Ислам - всеобъемлющий путь жизни, управляющий совокупностью мусульманского бытия. Как посланник Бога в этом мире, мусульманин связан религиозными принципами - кодексом поведения в межличностных отношениях в процессе его или ее общественной и экономической деятельности. Религия - доминанта во всех областях жизни. Мусульманин живет в социальной структуре, которая формируется исламскими ценностями и нормами морального поведения. Ритуальная природа повседневной жизни в мусульманской стране - возможно одна из наиболее поразительных вещей для западному посетителя.  Мусульманский ритуал требует молиться пять раз в день (в порядке вещей,  если назначенные деловые переговоры откладываются или прерываются для исполнения мусульманскими участниками их ежедневного молитвенного ритуала), требует, чтобы женщины  одевались строго определенным способом и были подчинены мужчинам, запрещает употребление свинины и спиртного.

Исламский фундаментализм

В последней четверти ХХ века резко активизировался исламский фундаментализм.

Хотя все причины этого неясны, частично это – консервативная реакция на социальную напряженность, созданную в традиционных исламских обществах в результате модернизации и влияния таких Западных идей, как либеральная демократия, материализм, равные права для женщин, а также Западного отношения к сексу, браку и спиртному. Во многих мусульманских странах модернизация сопровождалась ростом имущественного неравенства между богатым городским меньшинством и истощенным городским и сельским большинством. Для истощенного большинства, модернизация ничего не дала в отношении осязаемой экономической пользы, одновременно угрожая традиционной системе ценностей. Таким образом, для мусульманина, который дорожит своими традициями и чувствует, что его мир подвергается опасности посягательством чуждых Западных ценностей, исламский фундаментализм является надежным духовным пристанищем.

Фундаменталисты требуют строгого воспитания религиозных убеждении и строгого соблюдения традиционных религиозных ритуалов. В результате возрастает подчеркнутое использование символов, подтверждающих исламские ценности. Женщины снова носят одежду до пола с длинными рукавами и покрывают голову; возросло количество религиозных дисциплин университетах; выросло количество публикаций религиозных трактатов; публичные речи становятся более религиозными. Кроме того, многие фундаменталистские группы настроены чрезвычайно анти-Западно. Справедливо или несправедливо, но Западному влиянию приписываются все пороки, и действия многих фундаменталистов направляются против Западных правительств, культурных символов, предприятий и просто граждан.

В различных мусульманских странах фундаменталисты приобрели политическую власть и использовали ее, чтобы пытаться сделать исламский закон (как установлено в Коране, священной книге Ислама) мировым. Наибольшего успеха они добились в Иране, где фундаменталистская партия у власти с 1979, и в Афганистане, но у них также есть значительное и растущее влияние во многих других странах - Алжире, Египте, Пакистане и Саудовской Аравия.

Экономические принципы Ислама

Некоторые совсем явные экономические принципы устанавливаются непосредственно в Коране. Большинство экономических принципов Ислама одобряет свободное предпринимательство. Коран говорит одобрительно о свободном предпринимательстве и зарабатывании законной выгоды через торговлю (кстати, пророк Мохаммад сам был купцом). Защита права частной собственности также поддерживается Исламом, хотя Ислам утверждает, что вся собственность дар Аллаха, кто все создал и обладает всеми. В этом смысле владельцы собственности считаются как бы попечителями, которые имеют право получать доход от нее, а не владельцами в Западном значении слова. Кроме того, владельцев собственности убеждают использовать ее правильно, социально полезным и предусмотрительным способом. Это отражает регулирование Исламом социальной законности.

Ислам критикует тех, кто зарабатывает выгоду через эксплуатацию других. В исламском взгляде на мир, человек - часть коллектива, в котором богатый и успешный должен иметь обязательства помогать бедным и неуспешным. Попросту говоря, в мусульманских странах существует пеня с выгоды («закят»), хотя бы эта выгода была справедливо заработана и не базировалась на эксплуатации многих ради одного. Это также способствует традиционной помощи бедным. 

В общих чертах, абстрагируясь от критики фундаментализма, исламские страны, как правило, аккуратны, обязательны и восприимчивы в контактах с международными предприятиями, пока эти предприятия ведут себя до некоторой степени в соответствии с исламской этикой. Предприятия, которые воспринимаются как получающие несправедливую выгоду через эксплуатацию других, обманом или нарушением договорных обязательств, - вряд ли встретят теплый прием в исламской стране. Кроме того, в исламских странах, где сильно влияние фундаментализма, также не исключена враждебность к предприятиям неисламской собственности.

Один экономический принцип Ислама, вызывающий конкретное внимание - запрещение платежа или получения интереса в рамках ростовщичества. Искренний мусульманин видит во взимании процентного дохода очень серьезный грех. Жрецам черного искусства ростовщичества сулят муки на адском огне; и ростовщик, и предприниматель, в этом случае одинаково греховны. Это - не просто теологический материал; в различных исламских странах это также становится материалом закона. В 1992, например, Федеральный Шариатский Суд Пакистана, верховный исламский законодательный орган в стране, указал, что практика начисления процентных доходов является неисламской и, следовательно, незаконной, и потребовал от правительства соответственно исправить все финансовые законы.

В результате жесткого и строгого соблюдения этого конкретного исламского закона реальностью могло стать опустошение государственной финансовой и банковской системы, рост издержек бизнеса и отпугивание международных предприятий и инвесторов. В условиях запрета на прямое взимание процентов за пользование кредитом исламские банки перешли на использование системы общего дохода. Когда исламский банк предоставляет кредитные деньги  бизнесу, то не взимает проценты от займа, а берет долю в доходе, образовавшемся от инвестиции.

Аналогично, когда корпоративные или личные деньги находятся на срочном депозите в исламском банке, к депозиту относятся как к инвестиции капитала, независимо от того, для какой деятельности банк использует этот капитал. Таким образом, депонент получает долю в доходе от банковской инвестиции (а не процентный доход). Некоторые претенциозные мусульмане полагают, что эта система более эффективна, чем Западная банковская система, поскольку способствует как долгосрочным сбережениям так и долгосрочным инвестициям. Тем не менее, этому нет убедительного подтверждения, и многие верят, что исламская банковская система все же менее эффективна, чем традиционная. 

Индуизм

Индуизм имеет приблизительно 500 миллионов приверженцев, большинство которые живут на Индийском субконтиненте. Индуизм начинался в долине реки Инд в Индии более 4,000 лет тому назад, что свидетельствует, что это самая древняя из основных мировых религий. В отличие от Христианства и Ислама, ее основание не связывается с именем конкретного человека. Также у нее нет официально санкционированной книги подобно Библии или Корану.

Индусы верят, что есть моральный долг перед обществом, который требует признания определенных обязанностей, называемых «дхарма». Индусы верят в перевоплощение, возрождение в другом теле после смерти. Индусы также верят в карму, духовный опыт души каждого человека. Карма человека воздействует на его судьбу. Моральное состояние индивидуальной кармы определяет, с кем или с чем он или она столкнутся в следующей жизни.

Буддизм

Буддизм основан в Индии в шестом столетии до н.э. Сиддхартха Гаутама, индийским князем, который отрекся от своего богатства, чтобы преследовать аскетический образ жизни и достичь духовного совершенства. По преданию, Сиддхартха достиг нирваны, но решил оставаться на земле, чтобы научить своих последователей умению достигать этого состояния духовного просветления. Сиддхартха стал известен как Будда (т.е. "пробужденный"). Сегодня Буддизм имеет 250 миллионов последователей, большинство, которых находятся в Центральной и Юго-Восточной Азии, Китае, Корее и Японии. Согласно Буддизму, жизнь состоит из страдания. Несчастье – везде, и порождается в человеческих желаниях удовольствия. Эти желания может обуздать систематически следующий Благородному Пути, в котором выделяются правильное видение, правильное мышление, правильная речь, правильное действие, правильная жизнь, правильное усилие и медитация. В отличие от Индуизма, Буддизм не поддерживает кастовую систему. Буддизм не отстаивает тип экстремального аскетического поведения, свойственный Индуизму. Тем не менее, подобно индусам, буддисты исповедуют загробную жизнь и духовное достижение, а не участие в этом мире.

Поскольку буддисты, подобно индусам, сосредоточиваются на достижении духовного напряжения, императив создания богатства, свойственный Протестантизму, совершенно отсутствует в Буддизме.

Таким образом, в буддистских обществах мы не видим того же типа культурного напряжения в предпринимательском поведении, что мы видим на протестантском Западе. С другой стороны, в отличие от Индуизма с его поддержкой порочной кастовой системы и экстремального аскетического поведения, принято считать, что буддистское общество  может представить более плодородную почву для предпринимательской деятельности, чем Индуизм.

Конфуцианство

Конфуцианство основано в пятом столетии до н.э. китайским философом Кунг-Фу-цзы, более известным как Конфуций. Более 2,000 лет, вплоть до запрета в 1949 Коммунистической революцией, Конфуцианство являлось официальной религией Китая. Хотя религиозность в Китае с 1949 ослабела, свыше 150 миллионов людей все еще следуют учению Конфуция, в основном в Китае, Корее и Японии.

Конфуцианство учит достижению персонального спасения через правильные действия. Конфуцианство строится вокруг исчерпывающего этического кодекса. Высокая мораль,  этичное поведение и лояльность к другим - основа Конфуцианства. В отличие от других религий, Конфуцианство не рассматривает сверхъестественное и очень мало говорит о загробной жизни. Это вызвало много попыток доказать, что Конфуцианство - не религия, но просто этическая система. Тем не менее, многие приверженцы относятся к Конфуцианству как к религии.

Экономические принципы Конфуцианства

Немного людей полагает, что Конфуцианство, возможно, имеет экономические принципы, столь же глубокие, как и те, которые существуют в Протестантизме, хотя они иной природы. Основной тезис тех, кто поддерживает эту позицию, в том, что влияние конфуцианской этики на культуру Японии, Южной Кореи и Taiwan, и уменьшение издержек  бизнеса в этих странах, может объяснить их экономический успех. В этом отношении, три ценности, - основа конфуцианской этической системы - имеют конкретный интерес - лояльность, ответные обязательства и честность.

В конфуцианской мысли, лояльность к старшим считается зарезервированной обязанностью,  абсолютным обязательством, которое необходимо для религиозного спасения. В современных организациях, находящихся в конфуцианской культуре, лояльность обнаруживает себя как побудительный мотив уменьшения конфликта между управлением и трудом, что было бы весьма затруднительным в таких классовых обществах, как  Британия.

Иными словами, сотрудничество между управлением и трудом может достигаться менее дорогой ценой в культурах, где достоинство лояльности поощряется системой культурных ценностей.

Тем не менее, лояльность к старшим, как например, лояльность рабочего к управляющему, в конфуцианской культуре не является слепой лояльностью. Понятие ответных обязательств также начинает действовать. Конфуцианская этика предполагает, что старшие обязаны наградить лояльность своих подчиненных, вознаграждая их благословением. Если этого "благословения" не будет, затем не будет никакой лояльности. В японских организациях это конфуцианская этическая позиция проявляет себя в понятии пожизненной работы. Служащие японской компании лояльны к лидерам организации, и в ответ лидеры вознаграждают их "благословением" пожизненного права на работу в организации. 

Третье понятие конфуцианской этики - значение честности в отношениях с другими. Конфуцианская доктрина подчеркивает, что хотя недобросовестное поведение и может предоставить краткосрочные преимущества правонарушителю, в конце концов мошеннику не платят. Значение честности в отношениях с другими имеет большие экономические последствия. В обществе, где компании могут верить друг другу в части соблюдения договорных обязательств, издержки бизнеса уменьшены. Дорогостоящим юристам не нужно решать контрактные конфликты. 

Понятие национальной деловой культуры является производным от базисного понятия национальной культуры. При этом оно столь же объемно, и его исследование отталкивается от тех же исходных посылов. Но что при этом относить непосредственно к деловой культуре, и где грань, отделяющая ее от других специфических проявлений конкретной нации? Действительно, к сфере деловой культуры правомерно относить широчайший спектр информационных проявлений внешней среды по поводу реализации общественных экономических отношений. [!…………….]
80-90 годы ХХ века стали рубежом эпохи глобализации и эры информационных технологий, превративших весь мир (по выражению Мак-Люэна) в «большую деревню» с ничем не ограниченным доступом к идеям, образам, достижениям и проблемам любой культуры (хотя бы на чисто информационном уровне). С другой стороны, мир стал объектом достаточно ощутимой экспансии западной культуры, что находит свое отражение в сфере деловой культуры, порождая определенные проблемы. 

Постижение национальных культурных различий на их изначальном уровне, выявление скрытых мотиваций носителей различных культур, с целью адаптации представителей различных деловых культур к чужой для них внешней культурной среде уже давно стало предметом серьезных исследований культурологической  науки.

Для изучения особенностей взаимодействия представителей разных наций в процессе совместного ведения бизнеса, групповой работы сформировался кросс-культурный менеджмент.

Кросс культурный менеджмент изучает:
· поведенческие особенности людей в обществе и организации;
· иерархии в системе ценностей различных деловых культур;
· причины межкулътурных конфликтов;
· пути их предотвращения и нейтрализации;
· управление бизнесом на стыке культур;

· деловые взаимоотношения представителей разных культур.

Отличия культур выражаются в том, что у них:
· разные системы ценностей;
· разные подходы к решению проблем;
· разные предпочтения при дилеммах;
· разные модели поведения и оценок.
Методы исследования различных культур состоят в:
· сборе фактов посредством наблюдения (верхние слои культуры выявляются путем систематизации фактов поведения людей в разных обстоятельствах);
· анкетировании с последующим анализом ответов на вопросы анкет (обобщающие параметры культур);
· аукционном анализе, отражающем правила принятия решений в разных отраслях.
Для разделения культур используются системы ценностей людей, выражающиеся в конкретных проявлениях:
· Отношение к окружающей среде;

· Отношение ко времени; 
· Отношения между людьми; 
· Типы корпоративных культур;
Отношения между людьми формирует ряд видов культур:
· Контекстуальные культуры 
· Культуры универсальных истин 
· Эмоциональные культуры
· «Служба службой...» 
· Личностно-ориентированные культуры 
· Формализованные культуры 
· Деятельные и созерцательные 

При анализе культур выделяются 
определяющие дилеммы:
1. Отношение к природе:
· храм или мастерская
· может ли быть полное равенство;
· возможно ли «перевоспитание» генетического кода;
· нужно ли подстраиваться ли под национальную культуру.
2. Отношение ко времени:
· Время = деньги;

· Полихромность и монохромность;

· «Маньяна» значит «щас»..,;

· Вектор планирования и спираль неизвестности;

· Конфуцианский динамизм.
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Основные факторы формирования оргкультуры

Национальное в организационной культуре
Национальная культуры в данном контексте определяет то, как люди выполняют различные роли в жизни данного общества. Культуры не бывают плохие или хорошие, они бывают разные. Аналогично тому, как это рассматривалось применительно к организации, культура может рассматриваться на трех уровнях взаимодействия:
· национальная культура – всемирная культура;
· культура одной группы – культура другой группы;
· культура индивида – национальная культура.
Подход Г.Хавстида к изучению

национальных особенностей оргкультуры

Большой популярностью пользуется подход к изучению национального в организационной культуре, разработанный Г. Хавстидом и основанный на пяти переменных :

· дистанция власти;
· индивидуализм;
· мужественность;
· стремление избежать неопределенности;
· долгосрочность ориентации.
Под первой переменной, названной дистанцией власти, понимается степень неравенства между людьми, которую население данной страны считает допустимой или нормальной. При этом низкая степень характеризуется относительным равенством в обществе, а высокая — наоборот.
Вторая переменная характеризуется индивидуализмом, или степенью, с которой люди данной страны предпочитают действовать как индивиды, а не как члены какой-то группы. Высокая степень этой переменной предполагает, что человек, находясь в условиях свободных социальных связей в обществе, сам заботится о себе и своих близких несет за свои действия полную ответственность. Эта же переменная характеризуется как коллективизм (или низкая степень индивидуализма. В коллективистских обществах людям с детства прививают уважение к группам, к которым они принадлежат, обычно семье, роду, клану или организации. Разницы между членами группы и теми, кто вне ее, не проводится. Члены группы ожидают, что группа защитит их и будет нести за них ответственность если они попадут в беду.
Третья переменная так же имеет два полюса: мужественность и женственность, отражающие то, как люди данной культуры относятся к ценностям типа «настойчивость» и «самоуверенность», «высокий уровень работы», «успех и конкуренция», которые ассоциируются в большей мере с ролью мужчины. Эти ценности отличаются от «нежных» ценностей типа «жизненные удобства», «поддержание теплых личных отношений», «забота о слабых и солидарность», ассоциируемых преимущественно с ролью женщины. Речь идет о преобладании в обществе образцов поведения, присущих либо представителям мужского, либо женского пола. Роль женщины отлична от роли мужчины во всех странах, но в «жестких» обществах это различие больше, чем в «нежных».
Четвертая переменная получила название «стремление избежать неопределенности» и может быть определена как степень, с которой люди данной страны оказывают предпочтение структурированным ситуациям в противоположность неструктурированным. Структурированными являются ситуации с ясными и четкими правилами, как следует себя вести. Эти правила могут быть формализованы, а могут поддерживаться традициями. В странах с высокой степенью стремления избегать неопределенности люди имеют тенденцию проявлять большое волнение и беспокойство, лихорадочность в работе или «авральность». В противоположном случае люди ведут себя и работают более спокойно и систематично. В странах с высокой степенью стремления избегать неопределенности преобладает мнение, что все «не наше и непривычное» представляет опасность. При низкой степени стремления избегать неопределенности все «не свое и непривычное» вызывает познавательное любопытство.
Пятая переменная измеряется долгосрочной или краткосрочной ориентацией в поведении членов общества. Долгосрочная ориентация характеризуется взглядом в будущее и проявляется в стремлении к сбережениям и накоплению, в упорстве и настойчивости в достижении целей. Краткосрочная ориентация характеризуется взглядом в прошлое и настоящее и проявляется через уважение традиций и наследия, через выполнение социальных обязательств.
Г. Ховстид оценивал формы поведения респондентов в трех сферах – семья, школа, работа. Ниже приведены возможные оценки для разных показателей оргкультуры.

	НИЗКАЯ ДИСТАНЦИЯ 
ВЛАСТИ
	ВЫСОКАЯ ДИСТАНЦИЯ
 ВЛАСТИ

	СЕМЬЯ
· У детей воспитывают собственный характер;
· Отношения с родителями на основе равенства.
ШКОЛА

· В обучении центральная фигура учащийся;
· Обучение – объективный процесс познания.

РАБОТА

· Иерархия – временное ролевое неравенство, нужное для удобства  управления;

· С подчиненными принято консультироваться;

· Идеальный босс – грамотный и способный демократ.
	СЕМЬЯ

· Дети должны слушаться родителей (послушание); 

· Почтительное отношение к родителям (подчинение).
ШКОЛА 

· В обучении центральная фигура – учитель;

· Обучение – восприятие мудрости учителя (гуру).

РАБОТА

· Иерархия – естественное, постоянно существующее неравенство;
· Подчиненным говорят, что надо делать;
· Идеальный босс – великодушный и доброжелательный автократ.


	ЖЕНСТВЕННОСТЬ
	МУЖЕСТВЕННОСТЬ

	СЕМЬЯ
· Акцент на отношения;

· Солидарность;

· Разрешение конфликтов через компромисс и переговоры.

ШКОЛА

· Ориентация на среднего;
· Цель – социальная адаптация;
· Результаты учебы не очень важны.

РАБОТА
· Над напористостью, ассертивностью подсмеиваются;

· Ценится скромность в самооценке;

· Акцент на карьеру;
· Взвешенность в поступках приветствуется.
	СЕМЬЯ
· Акцент па достижения;

· Соревновательность;

· Разрешение конфликтов силовым методом.

ШКОЛА

· Ориентация на лучшего;
· Цель – академические успехи;

· Плохая учеба, отчисление – катастрофа;

РАБОТА
· Напористость, самоуверенность приветствуются;

· Ценится умение себя подать;

· Акцент на качество жизни;
· Решительность в поступках приветствуется.


	КОЛЛЕКТИВИЗМ
	ИНДИВИДУАЛИЗМ

	СЕМЬЯ
· Воспитание в духе «мы»;

· Мнение семьи важнее личного;

· Обязательства по отношению к семье:
· гармония интересов;

· уважение к общей позиции;

· чувство стыда за проступки.
ШКОЛА
· Учиться надо в молодости;
· Учат «как» делать что-то.
РАБОТА

· Двойной стандарт – «мы» и «они», «истина конкретна»;
· «Другие» – не наша забота;
· Отношения выше цели;
· Отношение босс-работник - на принципах морали.
	СЕМЬЯ
· Воспитание в духе «Я»;
· Уважение к личному мнению;
· Обязательства по отношению к себе:

· собственные интересы;
· самоактуализация;

· вина. 

ШКОЛА
· Постоянное обучение;
· Учат как учиться
РАБОТА
· Этический стандарт и закон универсальны для всех;
· «Другие» – ресурсы;
· Цель выше личных отношений;

· Отношение босс-работник – на рациональной основы.


	СЛАБОЕ ИЗБЕГАНИЕ 

НЕОПРЕДЕЛЕННОСТИ
	СИЛЬНОЕ ИЗБЕГАНИЕ 

НЕОПРЕДЕЛЕННОСТИ

	СЕМЬЯ

· Непривычное – любопытно;

· Расслабленность, добродушие, низкие стрессы;

· Демонстрация эмоций и агрессии недопустимы.

ШКОЛА

Учащимся комфортно при:

· неструктурированных программах;

· нечетко поставленных целях;

· недетализированных заданиях;

· работе без расписания;

· когда учитель говорит «не знаю».

РАБОТА

· Нелюбовь к правилам (устным и письменным);

· Нелюбовь к стандартам и формальностям.


	СЕМЬЯ

· Отличное, непривычное – опасное;

· Высокая стрессовость, уровень беспокойства и тревожности;

· Демонстрация эмоций и агрессии нормальны.

ШКОЛА

Учащимся комфортно при:

· структурированных программах;

· четких целях и задачах;

· детальных заданиях;

· четком расписании;

· когда учитель «знает все».

РАБОТА

· Эмоциональная потребность в правилах – письменных и устных;

· Как можно больше формализации и стандартов.


Данные, полученные Г. Хофстидом по измерению этих переменных в десяти странах, показаны в схеме
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Классификация оргкультур Фонса Трампенаарса

Под культурой понимается устоявшаяся совокупность ценностных ориентиров и поведенческих стереотипов, принятых в данной стране или группе стран и усвоенных личностью. Г. Хофстеде называет культуру “Software of the mind” («программы разума»), а Ф. Трампенаарс считает культуру «системой разделенных намерений» (the system of shared meaning).

Ф. Трампенаарс в зависимости от иерархичности или эгалитарности и степени формализации выделяет 4 типа корпоративной культуры.

	ориентация на личность
	неформальный

характер взаимодействий
	элитарность
	формализованный характер взаимодействий
	ориентация на задачу

	
	
	«Инкубатор»


	«Управляемая

 ракета»
	
	

	
	
	«Семья»


	«Эйфелева 

башня»
	
	

	
	
	иерархичность
	
	


Корпоративная культура носит более глубокий характер объединения людей. Она становится атрибутом современной корпорации, приобретает функциональную направленность, качественно улучшает совместную жизнедеятельность работника и корпорации. Корпоративная культура формируется на основе совместно разделяемых работниками ценностей убеждений, которые определяют своеобразие и самоидентичность корпорации, корпоративный дух и менеджмент, социально-этическую ответственность.

В схеме Ф. Трампенаарса четыре типа корпоративных культур имеют свои особенности.

Управляемая ракета

·  Эгалитарная, формализованная, ориентированная на решение конкретных задач;

·  Управление через призму стратегии, миссии, видения;

·  Высокая степень делегирования;

·  Оплата за результат.

Инкубатор

· Эгалитарная, акцент на личность, неформальная;

· Управление через призму развития и профессионального роста личности;

· Высокая степень делегирования.

Эйфелева башня

· Иерархическая, формализованная, ориентированная на решение задач;

· Управление на основе СТРУКТУРЫ и функциональных обязанностей;

· Оплата за реализацию функций.

Семья

· Иерархичная, ориентированная на личность, неформальная;

· Во главе угла – процветания «семьи», которое приравнивается к процветанию ее членов;

· Стимулирование как материальное, так и через одобрение руководителя.

· «Отец» – не столько менеджер, сколько лидер (по знаниям, опыту, связям, возрасту).

Разные типы выделенных корпоративных культур решают разные задачи и присущи разным корпорациями при этом имеет место высокий контекст при кажущейся простоте отношений, функциональные обязанности – не работают, отделение от семьи затруднительно.

ОГРАНИЧИТЕЛИ:

· Делегирование и адаптация к сильным сторонам других культур;

· Формализация и независимость функциональных направлений;

· Управление изменениями тормозится межличностными отношениями.

Одна из наиболее «раскрученных» теорий – концепция «культурных универсалий», предложенная Дж.Мэрдоком. Введено понятие «культурных универсалий» в понимании характеристик культуры нации, которые:

а) в отдельности показывают некоторую сторону образа жизни;

б) все вместе дают достаточно полное представление о феномене в целом.

Всего Мэрдоком выделено около 70 различных констант, включающих самые разноплановые и разномасштабные категории вроде любимого национального вида спорта, любимых национальных стилей прически, национальной системы управления государством, преобладающих форм розничной торговли и т.п. Концепция грешит тем, что все культурные универсалии как бы равноправны, т.е. стиль прически в своей методологической значимости равен системе государственного управления. Это типичный подход для «среднего американца» образца 60-х годов. 

Более конструктивный подход изложен авторами теории «системы ценностей». Для менеджмента подход к проблеме на основе системы ценностей имеет важное значение, т.к. управление людьми так или иначе построено на ценностном базисе, в т.ч. и через мотивацию. 

Доказано, что различия национальных культур во многом основаны на различных ценностных ориентациях той или иной нации. Этот факт особенно ощутим на глобальном уровне, ибо ценностные различия между «западной», «восточной», «исламской» и «африканской» культурами просто разительны. Так, считается, что индивидуальность, искренность, эффективность, пунктуальность, успех занимают безусловно доминирующее положение в западной культуре, тогда как в других они имеют весьма скромное положение. В исламской культуре индивидуальность как ценность вообще отрицается, и то же самое относится к пунктуальности с точки зрения восточной культуры. И наоборот: мирное существование является первостепенной ценностью для восточной культуры и третьестепенной – для западной. При всем этом существуют общепризнанные ценности – для всех культур к таковым относятся, прежде всего, религия и мужественность, а также, в значительной степени, уважение к иерархии.

Практически интересную структуру в рамках ценностного подхода предложил в 1973 г. Дж.Рокич. Он сформировал 2 группы ценностей (в каждой по 18 элементов), определив элементы одной из них как базовые (или конечные), а другой – как инструментальные. Сточки зрения менеджмента продуктивность данного подхода очевидна: человек живет и работает ради неких конечных ценностей, в то время как инструментальные ценности – не более чем средство достижения конечных. (На уровне обыденного сознания допустим простейший пример – для одной категории людей комфортная жизнь является самоцелью, т.е. конечной ценностью, для другой категории – ценностью инструментальной, позволяющей достичь такой конечной ценности, как самоуважение).

В контексте международного менеджмента результаты Рокича важны постольку, поскольку национальные культуры достаточно сильно отличаются именно тем, в какую группу отнесены те или иные ценности. Соответственно, может быть сформирован достаточно эффективный мотивационный инструментарий. В прикладном плане – зная базовый характер ценности логики и эстетичности интеллектуального построения для французской культуры, можно успешно использовать это при работе с французским персоналом, однако этот же подход при взаимодействии с англичанами обречен на неудачу. Любая попытка недооценки роли женщины при общении с персоналом из скандинавских стран чревата скандалом, а в условиях исламской культуры скандал вызовет скорее тезис о равноправии женщин и т.п.

Безусловный практический интерес представляет также модель, предложенная в 1960 г. Оллпортом, Верноном и Линдзи. Данный подход базируется на разделении всех индивидуумов на 6 групп в зависимости от характера основной ценности, исповедуемой человеком в жизни и в работе:

- «теоретический человек» (у которого главное – истина, система, порядок, знание);

- «экономический человек» (дело, полезность, эффективность, практическая значимость);

- «эстетический человек» (красота и гармония);

- «социальный человек» (общественная польза, благо для людей, взаимопомощь);

- «политический человек» (лидерство, соревнование, карьера, власть);

· «религиозный человек» (вера).

Полезность этой модели очевидна: исследования показали, что хотя указанные типы встречаются практически в каждой нации, однако четко могут быть выявлены типы, превалирующие в сознании и поведении представителей данной нации. [………….]

Говоря о национальной деловой культуре, необходимо наряду с определением специфических национальных особенностей общегуманитарного плана выделять отображения этих особенностей в практике непосредственного управления и экономического регулирования. В свое время марксизм постулировал закон соответствия типа и характера производственных отношений уровню развития производительных сил. Аналогично, существует достаточно строгая закономерность соответствия преобладающих типов и систем менеджмента в деловой среде конкретного общества уровню его экономического, социального и культурного развития. Иными словами, наряду с эволюционными изменениями в экономической, культурной, социальной и политической сферах неизбежно происходит эволюция теории и практики менеджмента.

ОСОБЕННОСТИ АМЕРИКАНСКОГО МЕНЕДЖМЕНТА

Организация американского производства

Важный принцип, обеспечивающий лидирующее положение американских фирм в мировой экономике, – комплексный контроль качества (так называемая концепция «делать с первого раза»). В соответствии с этой концепцией качество обеспечивается путем включения ответственности за качество в каждую должностную инструкцию или описание работ производственного рабочего.

Еще один тесно связанный с вышеназванным стратегический принцип американского производства заключается в комплексном профилактическом обслуживании.

Иерархическая модель управления производством

На типичном американском предприятии изготовление изделий, начинаясь в одном конце производственной линии через последовательный ряд технологических операций, заканчивается обработкой изделий на другом конце производственной цепочки. На таких предприятиях часто используется система поточного производства с «выталкиванием» изделия, запущенного в производство. По завершении обработки на одном участке изделие «выталкивается» на следующий независимо от того, готов ли этот участок принять изделие на обработку или нет.

В американской фирме специализация трудовых знаний на уровне цеха объединена с иерархической координацией различных цехов со стороны менеджеров.

В традиционной модели иерархической организации, присущей американским фирмам, прежде всего имеет место разграничение процесса принятия стратегических деловых решений и оперативных решений. Первый касается деловых решений фирмы, которые определяют основные направления ее функционирования. После выработки последних фирма принимает оперативные решения для адаптации своей деятельности к различным непредвиденным обстоятельствам (поломке оборудования, браку и т.п.) и к изменению ситуации на рынке.

Основной принцип такой иерархической координации характеризуется следующими двумя особенностями:

1. Каждая функциональная единица имеет не более одного прямого начальника и не связана с другими единицами.

2. Только одна единица (центральный отдел) является начальником любой другой единицы.

При этом предполагается, что единственной жизнеспособной альтернативой рыночному механизму с точки зрения эффективности является фирма как иерархическая организация. Однако, иерархическая координация, основанная на жестком разграничении контроля и функционирования, равно как и специализация трудовых заданий, может потерять значительную часть своей эффективности, особенно в тех отраслях промышленности, где ассортимент товаров велик и производственный процесс включает в себя множество стадий.

В американской фирме организация работы цеха и задача межцеховой координации основываются на принципе «подходящий человек на правильном месте» (экономия от специализации). В тоже время американские фирмы недавно начали обращать серьезное внимание на межфункциональные горизонтальные связи, осуществляемые через многофункциональные проектные группы, небольшие предпринимательские подразделения и т.п.

Степень «формальной» институционализации межфункциональных отношений более высока среди американских компаний, хотя по остальным показателям они проявляют более высокую степень иерархической централизации, Это означает, что американские компании могут посредством изменения организационной структуры развиваться в направлении смешанной формы организации, включающей в себя горизонтальную и централизованную координацию.

Организация американского менеджмента

Модель менеджмента в США основана на ряде характеристик:
1. Индивидуальный характер принимаемых решений.

2. Ответственность индивидуальная.

3. Строго формализованная структура управления.

4. Индивидуальный контроль руководителя.

5. четко формализованная структура контроля.

6. Быстрая оценка результатов, ускоренное продвижение по службе.

7. Главные качества руководителя – профессионализм и инициатива.

8. Ориентация управления на отдельную личность.

9. Оплата труда по индивидуальному достоинству.

10. Оценка управления по индивидуальному результату.

11. Найм на работу на короткий период.

12. Формальные отношения с подчиненными.

13. Деловая карьера обуславливается личным результатом.

Американцы мобильны, уверены в себе, деятельны. Их главный культ денег, они по натуре индивидуальны. Поэтому можно построить на этой основе характеристики системы менеджмента.

Соответствие менеджмента менталитету в США

	Черты

менталитета
	Обусловленные ими особенности
 управления

	1. Индивидуализм
	Индивидуальный характер принятия управленческих решений; ориентация на личность и личные способности; оплата и продвижение по службе определяется личным вкладом; индивидуальная ответственность; четко формализированный процесс контроля

	2. Повышенное чувство обособленности
	Формальные отношения на производстве; формирование рабочих мест, учитывающее независимость работника; на управленческое решение влияет чувство собственного достоинства работника

	3. Прагматизм
	Целеустремленность руководителей и подчиненных; выбор главного, основного направления, обеспечивающего достижение цели; личные взаимоотношения подавляются, когда это мешает достижению цели

	4. Практицизм
	Формирование нестандартной системы управления, приведение её в соответствие с конкретными целями и задачами; отсутствие утопизма в управленческих решениях

	5. Рационализм
	Главной чертой управления становится выбор оптимального решения; формирование оптимальной структуры производства; рациональные отношения в коллективе; отсутствие излишеств и нагромождений в системе управления

	6. Стремление к богатству (алчность)
	Дисциплина и рост в карьере определяется уровнем заработной платы; управленческие решения основаны на выгоде; основная направленность управленческих решений – делать деньги

	7. Трудолюбие
	Дает возможность высокой производительности при всех прочих равных условиях; отсутствие жёстких управленческих решений по отношению к персоналу

	8. Христианство - протистанское направление
	Альтруизм сочетается со стремлением к деньгам, уважением к богатству. Достижение цели в управлении возможно любыми средствами.


Главной основой менеджмента в США является опора на индивидуализм американцев. Американский менеджер, интенсивно работая на фирму, использует ее как средство достижения личного успеха, выдвижения и обогащения. Американцы честолюбивы, стремятся к удовлетворению потребностей своего «Я». Менеджер научно использует стремление работников к обогащению, к деньгам для повышения качества, производительности, дисциплины. Решения менеджер также принимает индивидуально, для рационализации своей работы он ежедневно составляет планы. 15 % менеджеров составляют для себя стратегический план жизни, очень ценят время как ресурс. На американском предприятии четко регламентируется деятельность работников.

Особенностями американского менеджмента являются:

1. строго формализованная структура управления;

2. индивидуальная ответственность;

3. четкая система контроля и постоянный контроль руководителя;

4. быстрая оценка результатов деятельности;

5. быстрое продвижение по службе;

6. найм на работу по контракту на короткий срок;

7. карвеный рост обусловлен личными результатами;

8. оплата труда по результатам каждого;

9. руководители узкоспециализированные;

10. выше всего ценятся профессионализм и инициатива.

Т.о., американцы имеют повышенное чувство собственного достоинства, независимости и свободы. Это дополняется прагматизмом, деловой хваткой, отсутствием идеализма. Эта система демократичного построения общества оказалась наиболее эффективной в экономическом плане.

Особое место в этике бизнеса отводится учету национальных стилей ведения переговоров. Знание этих стилей в немалой степени может повлиять на отношения отечественных предпринимателей с зарубежными партнерами в период переговоров о вложении инвестиций в строительные проекты в нашей стране.

В качестве характеристики национальных особенностей в деловом общении для Запада приведен «американский стиль».

Американцы оказали значительное влияние на стиль ведения переговоров во всем мире. Они полны оптимизма, энергии, их поведение наступательно. Американцы стремятся держать инициативу в своих руках, как можно быстрее уяснить ситуацию и принять решение. Такой стиль исключает туманные рассуждения, бесполезное затягивание времени и перерывы.

Американский стиль характеризуется достаточным профессионализмом. Редко в делегации США можно встретить человека, некомпетентного в вопросах, по которым ведутся переговоры. Может быть, поэтому «рядовые» члены американской делегации относительно самостоятельны в принятии решений. Американцы настойчивы в достижении своих целей, любят «торговаться», склонны отдавать предпочтение «пакетным» решениям.

Американцы открыто проявляют дружелюбие, ценят шутку, умеют создать на переговорах не слишком официальную атмосферу. И в то же время проявляют эгоцентризм: «меряют» партнера на свой аршин, что может вызвать непонимание между участниками переговоров.

Управление персоналом в США

Рассмотрим те особенности, которые используются при управлении как всей организации, так и персоналом фирм в Америке. В США можно выделить следующие характерные черты эффективного управления. Среди этих черт:

1) ориентация на энергичное и быстрое действие;

2) постоянный контакт с потребителем;

3) представление людям определенной автономии, поощряющей их предприимчивость;

4) рассмотрение людей как главного источника повышения производительности труда и эффективности производства;

5) связь с жизнью, усиленный акцент на одну (или несколько) имеющую ключевое значение ценность данного бизнеса;

6) ограничение своей деятельности лишь тем, что знаешь и умеешь лучше всего;

7) простота форм управления, немногочисленность управленческого штата;

8) одновременное сочетание в управлении свободы в одном и жесткости в одном.

Рассмотрим способы управления персоналом в США на примере такой преуспевающей корпорации, как ИБМ.

В соответствии со сложившимся в ИБМ разделением труда, вся деятельность корпорации координируется несколькими национальными и региональными центрами, тогда как органы оперативного управления разбросаны «по периферии»; однако вопросы стратегии решаются в международных центрах (находящихся главным образом в США, Европе и Японии). Такая стратегия управления характерна для ИБМ. Ее страновые подразделения отвечают в основном за оперативное планирование. Региональные центры служат главным образом координаторами деятельности ИБМ и осуществляют стратегическое планирование.

Метод управления персоналом в этой корпорации можно назвать контролируемой анархией. Большое внимание при управлении персоналом придается подготовке и обучению специалистов фирмы, которая проводится регулярно и направлена на полное развитие их профессионального потенциала. Особый дух, царящий в ИВМ, поддерживается благодаря делегированию полномочий, которая позволяет каждому полностью реализовать свой потенциал во благо ИБМ.

Специалисты проходят глубокий курс обучения на практике в результате перемещений на разные должности и в различные 

Специалисты ИБМ сами потребовали бы расширение полномочий, но руководство корпорации способствует тому, чтобы такое перераспределение происходило в действительности, создавая своеобразную форму анархии, при которой в некотором смысле подрывается линейный авторитет руководителей, и это заставляет действовать их не как обычных начальников - демагогов в системе с иерархической структурой подчинения, а как лидеров, координирующих совместные усилия членов своей группы. Существование таких иерархических ячеек поддерживается мощной сетью горизонтальных связей. Действенности системы горизонтальных связей помогает негласно поощряемая деятельность большого количества «фиксеров» –  специалистов высшего ранга, не занимающих руководящих постов, но владеющими собственными методами решения проблем в рамках очень сложной (и бюрократизированной) системы управления ИБМ. Другая составляющая силы ИБМ как организации связана с управлением корпорацией, осуществляемым высшим руководящим звеном.

Если просматривать «сверху вниз» основные уровни управления, то окажется, что его слабейшее звено находится на низшем уровне руководства; в ИБМ очень тщательно отбираются руководители высшего звена. Это делается многими способами: от оценивания  их качеств, как руководителей на основе замечаний подчиненных в опросах общественного мнения сотрудников до оценки результатов выполнения заданий по получению доходов и прибылей.

Система найма а ИБМ: в США, также, как в Японии на каждое место имеется до 100 заявлений. ИБМ может нанимать на работу в качестве рядовых сотрудников людей, которые во многих других организациях квалифицировались бы как директора, и может платить им как директорам.

В ИБМ существует требование, которому должны удовлетворяться все пытающиеся поступить специалисты. Они должны выдержать тест «на соответствие». Теоретически, речь идет о гарантии минимальных «вычислительных» способностей претендента, необходимых для понимания сложностей компьютеризированных процессов. Это тест уровня интеллекта, гарантирующий, что все специалисты, занимающие в ИБМ ключевые посты, обладают высокими интеллектуальными способностями.

Решающим элементом в структуре управления компанией, является передача максимальных полномочий от руководителя  к подчиненным на всех уровнях управления. Это становится возможным, когда к работе привлекаются специалисты высокого класса. Практика делегирования полномочий поддерживается всей политикой ведения дел в ИБМ. Каждый служащий располагает максимальной властью для выполнения возложенных на него функций и несет всю полноту ответственности за свои действия по её осуществлению. От администрации требуется в первую очередь не столько контроль за этими действиями, сколько поддержка каждого специалиста. ИБМ преуспела в разделении своей оперативной структуры на ячейки, функционирования каждой из которых может автономно обеспечиваться одним человеком.

Эта система лучше всего работает на уровне низовых исполнителей, поскольку ответственность за всю деятельность ИБМ, затрагивающую интересы покупателей, несет исключительно торговый представитель. Торговый представитель получает полномочия, позволяющие ему гарантировать выполнение тех задач, за которые он отвечает.

Таким образом, ИБМ состоит из примерно 400 тыс. индивидуалистов, каждый из которых владеет собственной «территорией» с определенными границами. Принцип индивидуализма поддерживается также уверенностью работников в сохранении места. Ведь в ИБМ, как и во многих компаниях Японии, существует принцип пожизненного найма.

Чтобы гарантировать эффективность управления кадрами, в ИБМ полагается каждому руководителю иметь не более семи подчиненных.

Более важным представляется фактор сильной корпоративной традиции, способствующей развитию сотрудничества между многими разрозненными элементами корпорации. Ведь особой мощи ИБМ и добилась, в частности, благодаря системе горизонтальных связей, или связей между отдельными людьми при выполнении работ. Эти связи, выходящие  «за границы» отдельных подразделений, облегчаются благодаря тому, что частично это является результатом политики единого статуса, направленной на то, чтобы разрушить барьеры между администрацией и остальными служащими. Руководитель в ИБМ может рассматриваться как один из специалистов. На бумаге структура управления ИБМ имеет вид обычной пирамиды, но за ней скрыт тот факт, что важнейшим элементом корпорации является горизонтальный нижний слой, а слои, расположенные выше, во многих отношениях представляются «преходящими».

Организационное воплощение, найденное в ИБМ, отличается большей глубиной, чем решения, предлагаемые японскими компаниями т.к. обусловлено в основном повышением роли отдельной личности, а не роли группы, которая составляет базис японского варианта. В ИБМ работникам гарантируется такая же защищенность, как и в Японии, и так же культивируется чувство принадлежности к корпоративной культуре, но в отличие от Японии в ИБМ это достигается не ценой создания жесткой структуры управления ее распределения полномочий но горизонтали.

Модель ИБМ основывается на уважении личности и не требует ее полного подчинения  групповым интересам. В ИБМ не требуют, чтобы служащие собирались каждое утро исполняли хором гимн компании. Тем не менее, в ИБМ делается акцент на групповой стиль работы, а особенно групповой работы руководителей в нижних слоях управления. В ИБМ считают, что руководство должно проводить большую часть времени на совещаниях. Считается, что эти совещания составляют существенную часть управленческих процессов. Обычно, такие совещания проходят как диалог между равными по положению, а не между руководителями и подчиненными. Это не только усиливает горизонтальные связи, но и сокращает время, которое руководитель мог бы использовать, чтобы вмешиваться в деятельность непосредственно занятых производством специалистов.

Роль руководителя в ИБМ оценивается скорее как роль лидера ( в духе «теории У»). 

В ИБМ используется прием, когда руководители (в основном среднего звена) могут перемещаться с места на место, так что они редко остаются на одном месте больше двух лет. Несомненно, что главным выигрышем от такой политики служат повышение опытности руководителей, расширение их кругозора и уменьшение вероятности потери ими чувства новизны.

Для оценки способности руководителя применяются тесты – опросы общественного мнения, в которых работники детально оценивают своего руководителя. Это очень строгий тест, так как сотрудники ИБМ особенно искушены в оценивании роли администрации и недостатков в ее работе. В ИБМ безжалостно снимают с должности руководителя, который достиг своего уровня некомпетентности.

Каждые два года руководство ИБМ проводит реорганизации, что считается вопросом принципа. Это позволяет «перетасовывать» структуру организации, предоставляя возможность людям расширить свой профессиональный опыт. Перемены в организации становятся средством, с помощью которого облегчается задача общего управления, т.к. в процессе проведения этих изменений регулируется только направление развития. Для подобных изменений создаются специальные рабочие группы. Они организуются в виде группы сотрудников ИБМ, обладающих возможно более широким опытом работы.

Самым мощным инструментом управления ИБМ является корпоративная культура. Эта ситуация аналогична опыту японских компаний, хотя в своей основе культура ИБМ носит не национальный, а корпоративный характер. Главным связующим звеном в ИБМ становится чувство принадлежности работников к общей культуре в виде корпорации. 

Вывод: существует определенное сходство в отношении к работникам со стороны управляющего звена к работникам как американских, как и японских фирм. Это сходство связано со свободой работников, обеспечиваемой только гарантией занятости и максимальным уровнем полномочий, которые предоставляются специалистам, находящимся на низшем уровне системы. Как следствие высокого уровня подготовки сотрудников, возникающая на нижнем уровне сеть горизонтальных связей. В то же время наложение нетрадиционных ограничений на деятельность руководства среднего уровня минимизирует риск того, что оно несет урон качеству функционирования на более низких уровнях.

Следовательно, способ управления в ИБМ (и во многих корпорациях США) можно обозначить следующими принципами:

1. широкое использование скорее косвенного, чем прямого контроля за работниками, основанное, главным образом, на доверии, а не постановке задач;

2. сочетание такого контроля с корпоративной культурой, играющей направляющую роль;

3. обеспечение возможности неспециализированной карьеры в пределах корпорации, чему способствует сильная собственная образовательная система;

4. необходимость требования формального одобрения принимаемых решений большим числом работников;

и т.д.

На этих принципах основана теория Оучи или, как ее еще называют «теория z». Эти принципы великолепно начали имитировать и японцы.

Из анализа деятельности ИБМ можно сделать ряд выводов описывающих управление персоналом, характерных для Америки:

1. привлечение и удержание людей высшего калибра;

2. постоянное обучение и переобучение персонала, для того, чтобы работники удовлетворяли высшим критерием (почти 5% работников постоянно обучаются внутри компании);

3. хорошо образованные, неординарные работники максимально наделяются полномочиями с тем, чтобы их талант использовался полностью. 

· поощряя индивидуализм работников, давая в то же время чувство защищенности, повышается авторитет менеджеров высшего звена, препятствуя их ненужному вмешательству в нормально протекающие процессы.

Конечным результатом такой политики является в высшей степени организованная анархия.

Практика ИБМ характеризуется процессом установления эффективных горизонтальных связей.

Для компании это совершенно необходимый элемент успешного самоконтроля за постоянными операциями на изменчивом рынке.

Преодолению барьеров между подразделениями способствует максимальное делегирование работникам полномочий, поэтому в корпорации нет препятствий к взаимодействию работников, выполняющих разные функции.

Управляемость американских компаний

Управленческие отношения в организации проявляются как формализованные и персонализованные, взаимодополняя друг друга. Их комбинации в каждой фирме, в каждом подразделении могут быть различными. Суть организационного управления заключает​ся в том, чтобы найти их оптимальные сочетания на разных стадиях развития фирмы.

Теоретической базой управленческих отношений руководителя является описание трех дихотомий (полюсов), которые и стали обоснованием предлагаемого подхода: бюрократические и новатор​ские ориентации; технократические и гуманизаторские ориентации; автократические и демократизаторские ориентации.
 Формализованная структура управления выполняет понуждающую функцию, ибо включает работников в ор​ганизацию на основе необходимых требований, заставляя их под​чиняться. В этом смысле она является первичной, базовой.

МЕНЕДЖМЕНТ И ОРГКУЛЬТУРА В ПОДРАЗДЕЛЕНИЯХ ЕВРОПЕЙСКИХ ФИРМ

Особенности корпоративного поведения в Европе

Современное европейское общество в отличие от американского представляет собой результат долгого исторического развития, на протяжении которого политические цели и факторы преобладали над экономическими. Социальная иерархия в Европе никогда не определялась лишь материальным богатством, а сфера индивидуальных интересов не столько противопоставлялась сфере интересов общественных, сколько дополняла ее. Европейская корпорация выросла из традиций цехового хозяйства и государственных мануфактур, поэтому наряду с увеличением прибыли ее важной задачей оставалось поддержание баланса, говоря словами Д. Белла, между «экономизацией» и «социологизацией» общественной жизни. Здесь сложилась более совершенная система противовесов, чем в американских фирмах; и во многих случаях европейцы оказываются более «социально ответственными». В силу этого «европейское видение капитализма отличается от американского».

Среди важнейших целей европейской корпорации отметим наращивание прибыли, расширение присутствия на рынках и обеспечение большей социальной стабильности. Их достижение сопряжено, во-первых, с опорой на долгосрочные источники спроса и инвестиций; во-вторых, с повышением реальной эффективности производства; в-третьих, с укреплением тесных связей между хозяйственными и политическими институтами. Рост shareholder value, критически важный для американских компаний, не является главным приоритетом для европейских. Отсюда существенные различия в корпоративном поведении.

Главными источниками финансирования европейских фирм традиционно являются прибыли и заемные средства. На протяжении 80-х и первой половины 90-х годов прибыль у них росла быстрее котировок акций: во Франции – в среднем в 1,12 раза; в Швейцарии в 1,26; в Испании – в 1,4; в Германии – в 1,76 раза. Даже в условиях замедления хозяйственного роста в 2000-2001 гг. прибыли европейских корпораций увеличивались более чем на 20% в год (а американских — менее чем на 9%). Собственники получали значительную часть доходов не в результате повышения курсовой стоимости ценных бумаг, а за счет дивидендов (во II квартале 2002 г. выплата дивидендов на французские акции составила 3,3% годовых, на британские – 3,42%, а на американские – лишь 1,61% годовых).

При этом европейские компании были и остаются активными заемщиками, к чему существуют все предпосылки: к середине 90-х годов в странах ЕС и Швейцарии сосредоточилось 38,9% мировых банковских депозитов, а в США – всего 14,4%. На начало 2001 г. 28 из 50 крупнейших в мире коммерческих банков представляли Европу, они обладали активами 12,2 трлн. долл. (в этом списке на тот момент было восемь американских кредитных учреждений с совокупными активами 3,45 трлн. долл.).

Такой характер получения европейскими корпорациями необходимых ресурсов обусловливает и специфику их рыночной стратегии. Они ориентируются на устойчивый спрос со стороны конечных потребителей. При этом высокое благосостояние населения делает приоритетным для них внутренний рынок: торговые обороты стран Европы (в совокупности представляющие свыше 40% объемов мировой торговли) более чем на 62% сосредоточены внутри ЕС.

Европейские производители не спешат широко осваивать производство модных технологических товаров инвестиционного назначения, но лидируют на рынках бытовой электроники и мобильной телефонии, опирающихся на спрос населения. Так 73% населения стран ЕС пользуются мобильными телефонами (в США не более 43%). Этим в значительной мере объясняется, почему три европейские компании Nokia, Siemens и Ericsson контролируют 49,3% данного сегмента мирового рынка. Кроме того, страны Европы опережают США по выпуску автомобилей почти в 2 раза, продукции химической промышленности в 1,9, стали более чем в 1,8 раза (при этом стандарты охраны окружающей среды у первых гораздо строже, чем у вторых). По итогам последних лет Airbus Industries перехватал лидерство Воeing’а по продажам пассажирских авиалайнеров. Можно привести еще много подобных примеров.

Европейские компании более интернационализированы, чем американские. К началу наступившего столетия в списке 100 компаний, демонстрировавших максимальное присутствие на зарубежных рынках, находилось 26 американских и 47 европейских фирм. Причем по объемам продаж за пределами своих стран европейцы превосходили американцев более чем в 2 раза (975,9 млрд. долл. Против 473,8 млрд.), а по численности работников, занятых в зарубежных филиалах и подразделениях, – более чем в 7,5 раза (5,06 млн. человек против 660 тыс.). Даже во Франции, где корпорации в меньшей мере стремятся к внешней экспансии, нежели в Великобритании или германии, такие фирмы, как Michelin, Alcatel, Dassault, LVMH, Lafarge и Axa, получают от экспорта соответственно 85, 83, 82, 81, 78,5 и 75 % выручки. Экспансия европейских компаний базируется на устойчивости конечного спроса и не претерпела резкого ускорения в годы технологического бума.

Европейские компании в отличие от американских уделяют значительное внимание социальной стабильности в обществе. Они  не экономят на заработной плате: сегодня средняя заработная плата в промышленности стран ЕС составляет около 22,3 евро/ч, тогда как в США – 17,4. В 1990-1996 гг. затраты на оплату труда в пересчете на единицу стоимости производимой продукции увеличивались в ЕС в среднем на 1,8-2,8 % в год; в США начиная с середины 70-х годов этот показатель по темпам роста устойчиво отстает от производительности труда.

Важно и то, что например, во Франции на одного занятого приходится на 15 %, а в Германии – на 25 % больше основных производственных фондов, чем в США. Этим отчасти объясняется, почему динамика продолжительности рабочего времени в Европе и США остается разнонаправленной. Согласно данным МОТ (опубликованы в августе 2001 г.), за 90-е годы время, проведенное среднестатистическим американцем на работе, увеличилось на 2% (с 1943 до 1979 ч, тогда как в Великобритании сократилось на 2,7 (с 1 ч.). Сегодня немецкий рабочий трудится примерно на 12 недель в году меньше американского, получая при этом большие доходы.

Успехи европейских корпораций не породили такого роста share-holder value, как в Америке. В 90-е годы, когда капитализация американского фондового рынка достигла в среднем 114% ВВП, этот показатель для Италии, Германии и Франции составлял соответственно 21, 28 и 38 %.

С учетом данного факта нуждается в переосмыслении широко распространенное представление о лидерстве американских компаний в международных рейтингах. Последние составляются на основе сопоставления рыночной стоимости фирм и не отражают многих результатов деятельности. Так, согласно рейтингу журнала Bisiness Week, включающего 1 тыс. крупнейших корпораций мира, по состоянию на 31 мая 2002 г. в общем списке было 479 американских и 200 европейских представителей. Причем по капитализации первые превосходили вторых в 2,1 раза (10,25 трлн. Долл. Против 4,89 трлн.). Между тем разрыв по объемам продаж не превышал 49 %. А по прибыли – 19 %. На 1 долл. Shareholder value европейских компаний приходилось 78,8 цента продаж продукции, а американских – лишь 56,1 цента. И сегодня, когда у первых цена акций снизилась сильнее, чем у вторых (летом 2002 г. французский фондовый индекс САС-40 опускался до 2 898,6 пункта, или до 41,41 % своего максимального значения, а немецкий DAX-30 – до 3 265,96 пункта, или 40,14 % максимального значения), показатели капитализации еще меньше отражают реальное положение дел.

Следствие названных и ряда других особенностей европейских корпораций явилось качественно иное их отношение к организации управления, а также к учету и оценке деятельности как компаний в целом, так и менеджмента. В отличие от США многие европейские фирмы имеют ведущего акционера, владеющего блокирующим пакетом акций; крупные пакеты нередко принадлежат государству. Это заставляет менеджеров концентрировать внимание на достижение реальных результатов. Действительно, рост капитализации не является слишком актуальным, если стратегический инвестор не собирается продавать свою долю, а стремится к сохранению контроля над фирмой. С другой стороны это обусловливает более жесткие требования к менеджменту. Так, если в 80% американских компаний руководитель совмещает посты генерального директора и председателя совета директоров. То в Великобритании это характерно лишь для 1/3 фирм, а во Франции и Германии запрещено. Причем в ведение совета директоров в европейских компаниях отдано гораздо больше вопросов, нежели в американских.

Иным образом производится и оценка деятельности европейских фирм. К концу 90-х годов Франция, Германия и Италия ввели у себя бухгалтерскую отчетность системы IAS, а весной 2002 г. принято решение об обязательном переходе на нее всех европейских компаний к 2006 г. Сегодня уже многие американские эксперты признают превосходство европейских стандартов учета. И это естественно, так как в принятой в США системе отчетности GAAP (включает в себя 7 тыс. правил, занимающих более 4,5 тыс. страниц) они нашли почти 900 внутренних противоречий.

Философия европейской компании

Европейцы больше, чем американцы, уделяют внимание социальным факторам. Даже промышленные компании в Европе называются обществами. 

Ценности европейской компании.

	Ценности
	Традиционная мораль
	Новая мораль

	Ценности жизни
	Осознание целей, смысл труда, справедливое распределение, благополучие
	Большая свобода творчества, социальный статус, деньги

	Экономические 

ценности
	Экономическая безопасность, уверенность, уверенность в работе, устойчивость
	Возможности неограниченного заработка, расширение собственности, риск, предпринимательство

	Социальные ценности
	Статус труда, моральное поощрение общества, ответственность, коллективизм, взаимопомощь
	Порядочность в делах, честность, обязательность, индивидуальные успехи, эгоизм


Стиль управления ХХ1 века характеризуется многими изменениями 






Стили управления ХХI века

Голландский менеджер Х. Вессемаа считает, что в управлении европейской фирмой используется 6 принципов:

1. децентрализация управления при интегрированной предпринимательской ответственности;

2. развитие фирмы, направлено на лучшее удовлетворение потребителя;

3. развитие внутреннего предпринимательства (интратренерства);

4. децентрализация работы;

5. регулирование внутренних отношений;

6. синергия стратегического управления, корпоративная культура и отражающаяся организация.

На этой основе М. Боллерой дал оценку компетентности организации.
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Факторы компетенции

Философия современной европейской фирмы выражается через ряд решаемых вопросов:

1) Внешняя среда: Изменяется или нет? Оказывает ли влияние? На каких факторах среды нужно сосредоточить внимание?

2) Реальность: насколько достоверны факторы? Как их оценить?

3) Время: Что важно в прошлом, настоящем, будущем?

4) Пространство: Каковы его характеристики? Какое место нужно занять? Как?

5) Люди: Надо контролировать работу или ответственность? Каково соотношение конкуренции и кооперации?

6) Человеческая деятельность: В какой мере люди способны работать без ошибок? Каков их потенциал? Как настроены люди?

На основе ранее рассмотренного закона соответствие менталитета и менеджмента для европейцев характерны:

· индивидуализация сознания;
· практицизм;
· рационализм;
· пунктуальность;
· аккуратность;
· высокая приспособляемость к новизне;
· христианство – протестантское направление.
Поэтому менеджмент в Европе:

1) ориентирован на личность, личные достижения – основа успеха и карьеры;

2) создание нестандартных систем управления;

3) главная черта управления – выбор оптимальных решений, формирование оптимальной структуры производства, рациональные отношения в коллективе;

4) высокий уровень дисциплины, слаженность процессов управления;

5) высокое качество, высокая культура управления, ориентация на постоянное развитие.

При проведении деловых переговоров с европейцами есть ряд особенностей.

Французы большое внимание уделяют предварительным договоренностям и поэтому предпочитают загодя обсуждать те или иные вопросы. По сравнению с американцами представители французской стороны при всей своей компетентности менее свободны и самостоятельны в принятии предварительных решений. Они достаточно жестко ведут переговоры, и как правило, не имеют запасной позиции.

Часто на переговорах представители французской делегации выбирают конфронтационный тип взаимодействия, при этом избегая обсуждения вопросов «один на один». На самих переговорах французы очень внимательны к сохранению своей независимости. В то же время их поведение может кардинальным образом измениться в зависимости от того, с кем обсуждают проблемы. В качестве официального языка переговоров предпочитают использовать французский язык.

Немцы любят ясность и порядок. Они не вступят в переговоры, результат которых не очевиден. Очень тщательно прорабатывают свою позицию и на самих переговорах, следят за четкой последовательностью в обсуждении всех вопросов.

В отличие от немцев англичане в меньшей степени уделяют внимание подготовительному этапу. Они стремятся прийти к решению в ходе самих переговоров, когда прояснится позиция противоположной стороны. При этом англичане достаточно гибко и охотно отвечают на инициативу партнера.

ЯПОНСКАЯ ФИЛОСОФИЯ И ЯПОНСКИЙ

 МЕНЕДЖМЕНТ

Национальный характер  и менеджмент японцев.


Возделывание риса на японских островах всегда требовало колоссального труда, поэтому рисосеятели сливались в артели, члены которых поддерживали друг друга. С течением времени возникла специфическая групповая активность – известный японский группизм. Психология группизма проникла во все сферы производственной и социальной жизни. Она вылилась в систему порядка с ярко выраженной подчиненностью лидеру и уважением к старшему. Японцы благодарят своих руководителей, как дети – родителей. У них подавлен эгоцентрический момент. Ради коллектива рабочие а Японии готовы пожертвовать всем. «Фирма дает нам жизнь; фирма нас кормит и поит, мы обязаны ей всем и если надо отдадим ей все, что имеем», – говорят они.


Психологи я группизма – фундамент японского менеджмента. Человек только в коллективе видит смысл своего существования. Отчуждение от коллектива воспринимается как смертельный приговор. Так «… в концерте «Мауусита Денкни» рабочего уволили за распространение в цехе газеты коммунистов «Акахата». Он обратился в суд, по решению суда концерн восстановил рабочего на работу, но подверг его типичному общинному наказанию. У входа на завод, подле проходной, построили домик – однокомнатную будку. Строптивому рабочему было сказано, что отныне его производственное задание находиться весь рабочий день в будке и ничего не делать. Зарплату он получал исправно наравне с членами его бригады. Через месяц этого работника отправили в больницу с тяжелым нервным расстройством».


Психологию группизма дополняют и усиливают такие черты национального характера как аккуратность, бережливость, практицизм, чрезвычайное трудолюбие, высокая приспособленность к новым условиям. Японцы экономят на системе управления, бережливо используют трудовые, финансовые, капитальные и земельные ресурсы. Например, лес приходивший из России, они использовали на 102%, делая дополнительные брикеты для отопления из коры. Приспособленность японцев проявляется в быстром внедрении безотходных, энерго- и материалосберигающих технологий. Вся система менеджмента выступает как восприимчивая к нововведениям.


Используя национальные особенности характера, менеджеры строят свою стратегию управления и принятия управленческих решений. При этом меняется привычный для европейцев стереотип управляющего. В складывающихся условиях не он, а ситуация отдает приказания. Управляющий как тренер лишь изучает подробности реальных обстоятельств, анализирует ситуацию и сообщает работникам результаты своего анализа. А те уже сами принимают необходимые решения, пронизанные коллективизмом и корпоративным духом. Для японского работника фраза управляющего «поступайте, как считаете нужным» содержит весь перечень необходимой информации для ведения производства. Они действуют как футболисты или хоккеисты на спортивных площадках, чутко воспринимают все нюансы ситуации, реакцию своих коллег и свою собственную подчиняют потоку общего поведения. 

Влияние менеджмента на национальные системы управления проявляется в том, что западные и восточные менеджеры по-разному подходят к вопросам «кооперации и конкуренции». В Японии эти два понятия совместимы. Японцы считают, что можно одновременно и конкурировать, и сотрудничать («и-и»). Американцы считают, что конкуренция и кооперация являются несовместными («или-или»). При кооперировании они стремятся к индивидуальной выгоде, тогда как японцы более расположены к поиску взаимовыгодных решений благодаря конфуцианству.

Особенности японского менеджмента

Японская модель менеджмента.

1. Управленческие решения принимаются коллективно.
2. Оплата труда осуществляется по показателям работы.
3. Нестандартная, гибкая система управления. 
4. Неформальная организация.
5. Коллективный контроль.
6. Ответственность также коллективная.
7. Замедленная оценка работы и служебный рост.
8. Основной критерий руководителя – умение осуществить координацию действий подчиненных и контроль.
9. Ориентация управления на группу.
10. Оценка управления по достижению гармонии в коллективе и коллективному результату.
11. Личные, неформальные отношения в подчиненными.
12. Подготовка руководителя универсального типа.
13. Долгосрочная занятость руководителя в фирме.
Решение задач управления в Японии

Бедность природных ресурсов вынуждает Японию импортировать огромное количество ресурсов, включая продовольствие. Чтобы компенсировать это, для японской промышленности важно сосредоточить все усилия на производстве товаров более высокого качества, приносящих более высокую прибавочную стоимость и имеющих более низкую себестоимость, чем товары других стран.

Тот факт, что японские фирмы так часто являются частью одной промышленности, делает для компании долю рынка единственным измерителем успеха и очевидной целью управления. Компания может быть общиной, в которой каждый разделяет общие интересы. Различие между менеджерами и рабочими может быть незначительным.

Инструменты японского менеджмента

 (диаграмма Иссикавы, канбан, JIT).

Основная идея системы «Тоета» заключается в том, чтобы «поддерживать непрерывный поток продукции на заводах с целью гибкой перестройки производства при изменении спроса».

Возникает вопрос. На первый взгляд «непрерывность потока» и «перестройка» несовместимы. Японские управленцы нашли выход в том, что они по существу отказались от производства продукции крупными партиями и создали непрерывно-проточную системы многопредметного производства, выпускают изделия малыми партиями.

Японцам удалось найти способ производства без запасов. Японская модель производства в отличие от американской, базируется на практически полном отказе от страховых запасов. Более того, управляющие намеренно дают работникам возможность полностью испытать на себе последствия простоев. В результате весь персонал постоянно занят выявлением причин сбоев в производстве и поиском путем повышения надежности и запаса прочности системы управления. После выявления и устранения причин простоев, управляющие еще больше уменьшают страховой запас, порождая дополнительные усилия по улучшению организации производства со стороны персонала.

Концепция «Тоеты» предполагает гибкое использование рабочей силы, что означает изменение количества занятых рабочих в зависимости от спроса, а также творческое мышление и внедрение новаторских идей.

В целях реализации этих идей на «Тоете» применяются следующие методы:

1) система «канбан» для обеспечения функционирования системы производства «точно вовремя».

2) методы «выравнивания» производства продукции, приспособленного к изменениям спроса.

3) сокращение времени переналадки оборудования с целью сокращения общего времени производства.

4) нормирование работ для обеспечения сбалансированности производственных операций.

5) рациональное размещение производственного оборудования и использования универсально подготовленных рабочих-многостаночников в целях реализации концепции гибкого применения рабочей силы.

6) совершенствование деятельности кружков качества и система поощрения рационализаторских предложений, что сокращает численность рабочей силы и стимулирует моральный фактор.

7) внедрение системы визуального контроля с целью реализации концепции автономного контроля качества продукции на рабочем месте.

8) внедрение системы «функционального управления» с целью распространения на всю фирму методов контроля качества продукции.

Рассмотрим подробно выше перечисленные методы.

Производство «точно вовремя» означает, что в процессе сборки автомобиля необходимые детали должны быть доставлены на конвейер в необходимое время и в необходимом количестве. Рабочие, обслуживающие какой-либо этап процесса производства, получают по своему заказу с предшествующего участка необходимые детали в требуемом количестве и в нужное время. При такой системе на карточке, называемой «канбан», указано, сколько и каких деталей требуется изготовить. «Канбан» направляется рабочим предшествующего участка. В результате многие участки на заводе становятся связанными между собой напрямую. Эти внутризаводские связи позволяют лучше контролировать необходимое количество выпускаемой продукции. Система «канбан» является механизмом организации непрерывного производственного потока, способного к гибкой перестройке и протекающего потока, способного к гибкой перестройке. Система «канбан» – визуальная система записи информации. Практически она представляет собой систему циркулирования карточек – заказов на изготовление продукции.


Система циркулирования этих карточек напоминает расширяющиеся круги по воде, образованные брошенным камнем. Этим камнем является информация о запросах потребителя. Потребитель (покупатель готовой продукции) диктует номенклатурный план производителю. Т.е. не заготовительное производство определяет работу выходного, а наоборот. 

Т.о. можно сделать вывод, что графики производства не пересматриваются, а только формируются движением карточек «канбан», так как до снятия карты отбора продукции графика изготовления практически нет. В системе «Тоета» не ощущается изменений плана, так как план производства формируется на каждый день.


Т.о., «канбан» является информационной системой, обеспечивающей оперативное регулирование качества произведенной продукции на каждой стадии производства. И пока не будут точно выполняться все необходимые условия системы «канбан» (т.е. рациональная организация производства, оптимальное нормирование работ, сбалансированность производства и т.д.), систему «точно вовремя» будет трудно реализовать, несмотря на то, что система «канбан» будет функционировать.

Работы по нормированию операций на «Тоете» определяют главным образом последовательность и режим различных операций, выполняемых рабочими-многостаночниками. 


Производственные нормы указаны на двух различных картах:

· на карте последовательности технологических операций;

· на технологической карте, которая вывешивается для всех рабочих. В ней указывается продолжительность цикла производства деталей – штучное время, последовательность технологических операций и нормативный производственный задел.

«Кружок качества» – это небольшая группа рабочих, которые изучают различные методы и приемы контроля качества. Часть из них занимается этим постоянно, часть – эпизодически при возникновении проблем непосредственно на рабочих местах. Конечной целью «кружков качества» является развитие у рабочего качества хозяина, предоставление каждому возможности быть выслушанным и признанным. В «кружках качества» задействованы все работники фирмы. На каждом предприятии существуют комитеты содействия «кружкам качества».

Формирование того или иного «кружка качества» производится в соответствии с проблематикой, на которую будет направлена его деятельность

В фирме «Тоета» существует своеобразная система поощрений, которые делятся на три категории: 

· поощрения за рацпредложение;

· поощрения «кружков качества» и приз компании.

Поощрения за рацпредложение включает премии, устанавливаемые за разработку темы, зарегистрированной «кружком качества». Когда разработка темы завершается, то может быть присужден приз за участие. Это денежная премия, которая выплачивается раз в месяц или раз в два месяца. Одна треть получивших поощрение за рацпредложение получает приз консультанта, а одна треть награжденных этим призом – приз координатора. Эти виды премий присуждаются один раз в 6 месяцев.

По одному предложению из каждого цеха завода отмечается премией заводского комитета по содействию «кружкам качества». Более того, каждый заводской комитет рекомендует примерно четыре предложения на соискание «Золотого» и «Серебряного» приза компании.

Концепция системы управления производством компании в Японии максимально использует характерные особенности Японии. Вообще, для японцев характерны:

1) групповое сознание, чувство равенства, желание улучшать и усердие, порожденное многолетней историей общества;

2) высокий уровень квалификации как результат высокой образованности;

3) сосредоточение повседневных жизненных помыслов вокруг работы.


Эти признаки находят отражение и в области предпринимательства. Такие привычные для японцев явления, как системы пожизненного найма, профсоюзы, создаваемые компаниями, одинаковое положение рабочих и служащих на производстве и возможность для рабочих выдвинуться на руководящие должности, сослужили хорошую службу в укреплении единства между компанией и рабочими.

Принципы, применяемые в работе «Тоеты»:

1) принцип «полного использования способностей рабочих». Он направлен на использование наилучшим образом имеющейся  в Японии благоприятной трудовой среды. «Тоета» разработала систему, назвав ее «уважение к человеку» и выделив в ней следующие основные моменты:

a) исключение лишних движений рабочих;

b) обеспечение безопасности на рабочих местах;

c) предоставление рабочему возможности проявлять свои способности, возлагая на него большую ответственность и наделяя большими полномочиями.

2) Проявление рабочими своих способностей. В Японии глубоко убеждены в том, что создание системы, при которой рабочие могли бы активно участвовать в управлении производством и совершенствовании своих рабочих мест, а также полностью проявлять свои способности, послужив основой для формирования среды, в которой уважение к человеку будет на самом высоком уровне.

Первым шагом в этом направлении является предоставление рабочим «Тоеты» права останавливать производственную линию.

Русские люди не способны к экономии. В течение 70 лет Советской власти приучили нас, что нет ничего своего, есть только общее. Поэтому в подходе к управлению персоналом не лишним было бы введение таких методов, как поощрение за экономию сырья, материалов, энергии, оборудования. Причем поощрение должно быть денежным, либо в форме определенных льгот, а именно: дополнительный отпуск, бесплатная путевка, обеспечение необходимыми товарами и услугами. Никаких грамот и призов, потому что ради «бумажки» никто не станет ломать голову и спину, чтобы сэкономить даже самое дорогостоящее сырье. Работника нужно заинтересовать не морально, а материально.

«Кружки качества», такие актуальные в Японии, в России пока не нашли своего применения. Русский человек может поделиться «своими соображениями» в узком кругу. Поэтому необходимо сократить путь – работник-начальник. Горизонтальные связи более актуальны и выгодны как для работников, так и для менеджеров. Никто не может лучше знать свое рабочее место с его недостатками и несовершенствами, как сам работник, который знает, что в случае эффективности и необходимости, его рациональное предложение не будет долго «подниматься» по служебной лестнице, а сразу же достигнет уровня, на котором принимают необходимые решения.
Большое значение на предприятиях России должно уделяться подбору людей в коллектив. Члены коллектива должны подходить друг другу не только по душевным качествам, интересам, но и желательно по возрасту. Группа, собранная таким образом, будет отличаться большой результативностью.

6.4 Сравнение японского и американского менеджмента.

Между американским и японским стилем управления организацией и персоналом существует резкие отличия, как, например:

· Акцент на групповую деятельность в Японии противопоставляется акценту на индивидуальную работу в Америке;

· Индивидуализм американских работников, специалистов, менеджеров противоположен чувству принадлежности к коллективу, к корпорации японцев;

· Анархия (хоть и контролируемая), не приемлема в Японии, где все четко знают свое место;

· Ориентация на массового потребителя в Америке неприемлема в Японии, где главным принципом организации производства является индивидуальный выпуск продукции.


Все эти, и многие другие отличия, однако не могут устранить некоторых сходств в принципе управления, которые придерживаются также все страны с высоким экономическим  и социальным уровнем развития.


Отметим такие сходства, как:

· Пожизненный найм, который дает людям уверенность в завтрашнем дне;

· Методы делегирования полномочий высших звеньев управления низшим;

· Сосредоточенность на людях, как на личностях;

· Постоянное перемещение руководителей как высшего, так и низшего звена. (табл. 6.__)
Таблица 6.__. Сравнительная характеристика систем управления Японии и США

	Параметры оценки  менеджмента
	Япония
	США

	Демократизм управления
	Управленческие решения принимаются коллективно на основе единогласия
	Индивидуальный характер принятия решения

	Форма ответственности
	Ответственность коллективная
	Ответственность индивидуальная

	Формализация систем управления 
	Нестандартно гибкая система управления
	Строго формализованная структура управления

	Формы контроля
	· Неформальная организация контроля;

· Коллективный контроль
	· Четко формализованная процедура контроля;

· Индивидуальный контроль руководителя



	Влияние возрастных параметров на служебный рост
	· Замедленная оценка работы и служебный рост;

· Продвижение по службе по старшинству и стажу работы;

· Долгосрочная занятость руководителя в фирме
	· Быстрая оценка результата, ускоренное продвижение по службе;

· Деловая карьера обусловлена личными результатами;

· Найм на работу на короткий период

	Приоритетные качества руководителя
	Основной критерий руководителя – умение координировать и контролировать деятельность подчиненных
	Главное качество руководителя профессионализм и инициатива

	Критерий оценки труда
	Оплата труда по показателям работы группы, службы, стажу
	Оплата труда по индивидуальным достижениям

	Специализация руководителя
	Подготовка руководителей универсального типа
	Подготовка узкоспециализированных руководителей

	Критерии компетентности
	Личностный уровень, широкие знания
	Способности, талант, узкая специализация

	Контакты между персоналом
	неформальные
	Формальные, устные или письменные

	Чувство принадлежности
	сильное
	Слабое

	Осуществление изменений
	Постепенное, через отдельные исправления, методом «массажа»
	Стремительное, полное хирургическое

	Критерии продвижения
	По старшинству
	Личные заслуги

	Участие рабочих в делах компании
	максимальное
	Минимальное


Различия национального менталитета данных стран формирует специфику японского и американского менеджмента. Особенности японского менеджмента вырастают из опоры на коллективизм, возрастные качества, традиции японской культуры.

Особенности американского менеджмента вытекают из индивидуализма, повышенного чувства собственного достоинства, стремления к независимости, свободе. Это дополняется большой степенью прагматичности, отсутствием идеализма. 

6.5 Эволюция японского менеджмента

Различия национальной системы менеджмента проявляются и в их несовместимости. Попытки американце перенять некоторые приемы и элементы японского менеджмента проваливаются. Так, например, провалилась попытка американских менеджеров принять на свое вооружение систему «канбан». Ее идея: «производить и поставлять готовые изделия как раз к моменту их реализации, комплектующие узлы к моменту сборки готового изделия, отдельные – детали к моменту сборки узлов, материалы к моменту изготовления деталей». Использование этой системы позволяет снизить издержки, повысить производительность и качество продукции.

Но лишь отдельные американские предприятия смогли добиться этого. Причина – отсутствие приверженности работников к групповым усилиям, к специфике групповой атмосферы на производстве. Более того, система «канбан» непрерывно укрепляет групповые узы и создает все более благоприятные условия для повышения производительности труда и качества продукции. Следовательно, в США была предпринята попытка использования управленческой системы, адекватной психологии группизма, а американский эгоизм – превалирование своего «Я», отторг ее. Американская система менеджмента оказалась невосприимчивой к применению японских форм и методов управления. 

Однако в Японии оказываются удачными некоторые элементы американского менеджмента. Это объясняется двумя факторами. Первый – высокая приспособленность  и гибкость японской нации: «Японец – христианин по вере, буддист по философии и синоист по взглядам на общество». Второй – развитие японского менеджмента в сторону индивидуализации. Это обусловлено: 1) экономическим ростом; 2) становлением международных рынков и увеличением контактов японцев с другими нациями; 3) общечеловеческой тенденцией к индивидуализму, которая находит выражение во все большей индивидуализации личности в обществе. В изменяющемся японском менталитете отмечают увеличение стремления к личной свободе. Все более яркое выражение получает прагматизм, происходит некоторое отрицание корпоративного духа. Японский менталитет все более приобретает характерные черты американского и европейского. Это приводит к нарастанию противоречий между изменяющимся японским менталитетом и существующим менеджментом. Возникает необходимость приведения их в соответствие путем реконструкции японского менеджмента. Так, нередким явлением в системе японского менеджмента становится отказ от пожизненного найма и системы оплаты по старшинству в сторону расчета за единицу продукции. Принимаются и воплощаются программы сокращения работников, дослуживших до пенсионного возраста, в виду проблемы старения нации.

Т.о., изменение японского менталитета вызывает изменения в системе менеджмента. Причем все явственнее становится движение последней в направлении приобретения все более и более американизированных черт. 

Национальный менеджмент нельзя рассматривать как нечто статичное. Он выступает как динамичная развивающаяся система. Понять ее движение, роль и место во всемирной системе управления можно исходя из развития существующего национального менталитета.

Таблица 6.__ – Профили систем менеджмента

( Япония
( США

( Франция

( Россия

	характеристики
	-3
	-2
	-1
	0
	1
	2
	3
	характеристики

	Процессно-ориентированная
	
	
	(
	(
	
	(
	(
	Ориентация на результат

	Ориентация на работу
	(
	(
	
	
	(
	(
	
	Ориентация на человека

	Профессионализм
	
	(
	(
	
	((
	
	
	Узкая специализация

	Открытая система
	
	(
	(
	
	(
	(
	
	Закрытая система

	Жесткий контроль
	
	(
	((
	
	
	(
	
	Небрежный контроль

	Ориентация на гибкое поведение
	(
	((
	
	
	
	
	(
	Ориентация на документы


АМЕРИКАНЦЫ И ЯПОНЦЫ ДРУГ О ДРУГЕ

Журнал американских  деловых кругов «Форчун» опубликовал результаты обследования, сопоставившего суждения 502 американских и 63 японских бизнесменов друг о друге. Ответы на вопросы о факторах, обусловливающих конкурентоспособность национальной промышленности, приведены в табл. 6.__
Таблица 6.__ – Оценка американских и японских менеджеров

	Факторы

конкурентоспособности
	Доля ответов менеджеров, %

	
	американских
	японских

	
	США
	Японии
	США
	Японии

	Способность создавать технические новшества
	56
	44
	23
	77

	Использование технических новшеств
	17
	83
	6
	94

	Проектирование
	48
	52
	45
	55

	Качество
	26
	74
	11
	89

	Маркетинг
	62
	38
	55
	45

	Издержки
	25
	75
	21
	79


Из специфических факторов, благоприятствующих активной деятельности японских компаний, американские менеджеры отмечают принципы пожизненного найма и оплату труда в зависимости от стажа. Это обеспечивает высокую привязанность к интересам фирмы как в производстве, так и при заключении торговых сделок.

«Все знания Запада – на службу империи» – этот лозунг японской буржуазной революции 1868г. актуален для Японии и в настоящее время. Не только конкурировать, но и учитья у конкурента – на это американские бизнесмены просто не способны. Пока они с пренебрежением смотрели на «азиатские» попытки японцев проникнуть на рынок США, последние существенно преуспели в этом. Опрос проводился в ситуации, когда поток товаров из США в Японию составлял 21 млрд. долл., а из Японии в США – 32 млрд. проводившие исследование отмечают, что американские «капитаны бизнеса» были настроены крайне пессимистично.

Особенности моделей менеджмента показывает табл. 6.__.
Таблица 6.__ – Японская и американская модели менеджмента

	Япония
	США

	Должность создается в соответствии с личными качествами определенного человека.

Неформальные контакты и структура в организации.

Управление ориентировано на группу. Организация как семья. 

Воздействие на отдельного человека через группу.

Коллегиальное принятие решений, коллективная ответственность.

На первом месте – принципы компромиссности и гармонии.

Ориентация на предотвращение конфликтов.

Долгосрочный найм на работу.

Оплата в соответствии со стажем, емейным положением.

Предусмотрена процедура ротации.
	Проектируется структура предприятия, создается должность и на нее подыскивается соответствующий человек.

Структура организации и отношения строго формальны.

Управление ориентировано на конкретного человека.

Индивидуальное принятие решений, индивидуальная ответственность.

Организационные конфликты – норма, ведущая к развитию организации. Задача менеджеров – разрешать конфликты.

Краткосрочный найм. 

Оплата труда и карьера основывается на индивидуальных результатах деятельности.


Проведение переговоров с японскими менеджерами имеет ряд особенностей.

Стиль японский. Для ведения переговоров с японскими и другими азиатскими бизнесменами потребуется огромное терпение предельная проработка деталей. Японцы ненавидят спешку. Переговоры с ними напоминают марафон, в ходе которого. Как рентгеном, высвечиваются ваши слабые места и недоработки. В отличие от стремительных американцев японцы понимают поговорку «время – деньги» совершенно по-другому. Они убеждены, что успех любой договоренности прямо зависит от количества часов, затраченных на ее детальное рассмотрение.

Однако как бы медленно, на ваш взгляд, ни шли дискуссии, какую бы раздражающую въедливость ни проявляли партнеры, следует всегда сохранять спокойствие, терпение и улыбчивость, никогда не повышать голоса, не делать замечаний и не ходить рассерженно по комнате. Подобная несдержанность воспринимается обитателями Страны восходящего солнца как признак слабости и невоспитанности. Японцы очень чутко относятся к индивидуальности партнера и потому стремятся развивать с ними личные отношения. Японские менеджеры избегают говорить «нет, а свой краткий отрицательный ответ заменят настоящей тирадой: «Я прекрасно понимаю Ваше идущее от сердца предложение, но. К несчастью, я занимаю иное положение, чем Вы, и это не позволяет мне рассмотреть проблему в нужном свете, однако я обязательно подумаю над предложением и рассмотрю его со всей тщательностью, на какую способен».

При ведении деловых переговоров с европейскими партнерами полезно знать особенности национального характера, например, французов, немцев и англичан.

РОССИЙСКИЙ МЕНЕДЖМЕНТ

(западные либеральные представления)

Некоторые особенности русской души

Феномен загадочной русской души играет важную роль в понимании тех неудач и проблем, которые мы имеем в русской истории. Говорят, русская история – это вечная борьба невежества с несправедливостью. Попробуем систематизировать отдельные черты русской души 

Особенности российского менталитета
	
	Характеристики
	Проявления

	1. 
	Оппозиция 

рациональное/эмоциональное
	Принятие решения осуществляется в основном на эмоциональной основе

	2. 
	Неверие в то, что систематическая рациональные усилия принесут желаемый результат
	Вера в то, что все само собой решится или однократным напряжением сил решаются все проблемы

	3. 
	Недостоверность общей культуры, возникновение нестандартных жизненных ситуаций
	Нестандартное мышление, неполная логичность действий

	4. 
	Недоверие к культуре, к рационализму мышления
	Вера в бытие, недоверие к рациональной системе, иррациональность бытия

	5. 
	Вера в неограниченные возможности России и русской души (историко-географические и историко-политические условия)
	Вечное несоответствие между представителями народа о неограниченных возможностях России и ограниченными результатами развития. Поиск внешних причин торможения развития России

	6. 
	Соборность, стремление к объединении для концентрации усилий и дополнения своих возможностей. Собирательное единство.
	Отдельный человек не чувствует себя достаточной мощностью, ему нужно «восполнение», дополнение с помощью других. Постоянная взаимозависимость людей, «уровень всеобщих неумений»


Из этих свойств русской души вытекают трудности перехода нашего общества к демократии являются:

1) участие граждан в управлении государством;

2) равенство граждан перед законом вообще и в процессе выборов в особенности;

3) способность граждан принимать самостоятельные решения, выражающие их индивидуальную волю, т.е. формирование автономных личностей;

4) высокая степень процедурности мышления граждан.

Первое условие практически не реализовалось в русской жизни, ко второму мы только подходим. Третье условие входит в противоречие с соборностью, иррациональные факторы церкви делают невозможной автономию личности. Восполнение также говорит о принципиальной неполноте личности. Процедурность демократии также плохо совместима с реальными и основаниями русской  жизни. Недоверие к логике, рациональности, процедурности лежит в основе понимания жизни русским человеком. Ему нужны простые человеческие пояснения, всякая формализация, упорядочение его пугают непониманием. Это своего рода варварское архаическое состояние, оставшиеся в мире современном. Поэтому в разные периоды истории регрессивные меры в первую очередь были направлены против интеллигенции, ее старались  уничтожить в первую очередь. Указанные особенности русской души влияют на создаваемую в России систему российского менеджмента.

Национальная культура влияет на другие уровни культуры (институциональную, организационную, управленческую культуру – стиль управления). 

Кроме того, следует различать культуру русских и культуру россиян, включающую свыше 100 национальных культур.
В основе социоцентрического характера россиян, во многом определявшего взаимоотношения людей, лежит антиличностная социальная установка и замещение понятия свободы в ментальности русского    человека    понятием    воли,    которые    блокируют    всякую индивидуальность,   незапрограммированную   активность   отдельных людей.
В результате коллективизм россиян приобретает все более формальный и искусственный характер. На расположение личности к индивидуализму или коллективизму влияют род занятий, культура региона, возраст и стаж работы, а также степень вовлеченности в руководство другими людьми. Государственная власть определяется формулой: «Желание участвовать в управлении, но не брать на себя ответственности». Успешному переходу к развитой рыночной экономике России мешают 3 барьера:

1) бескультурье везде (страна замусорена, грязные подъезды, неустроенный быт, мат);

2) некомпетентность, непрофессионализм;

3) догматизм мышления.

Настоящие проблемы России – в области духа, сознания, культура – это не количество прочитанных книг, это умение строить человеческое сообщество. Экономика зависит от этого умения. За технологическими новинками и достижениями – богатый мир идей, моральных и гражданских навыков, внутреннего развития личности, умений, навыков.

Особенности российского менталитета

Россия является евроазиатской страной, поэтому российским менеджерам необходимо знать суть западной и восточной культур управления. Без этого невозможно совершенствовать собственный стиль руководства, повышать имидж, создавать наиболее благоприятные условия по обеспечению высокого уровня конкурентоспособности и экономического лидерства.
В таблице 7.2 приводится разработка для разграничения российской и американской культур на основе сравнительного подхода, которую должны учитывать российские менеджеры.
Довольно длительный период в истории России занимала эра социализма, которая наложила свой отпечаток не только на культуру, искусство, но и на управленческую науку.

Таблица 7.2.

Сравнение российской и американской моделей управления
	Российская модель
	Американская модель

	Власть централизованна
	Полномочия делегируются

	Высшая степень консерватизма
	Ориентация на нововведения

	Антиличностная социальная установка
	Интерес к личности

	Политика закрытых дверей
	Безвредная политика

	Вынужденное участие для выживания
	Реальное участие в целях научения

	Желание участвовать, но не брать на себя ответственность за результаты
	Желание брать на себя ответственность


Н. Бердаев отмечает: «русские – это поляризованный народ, он есть совмещение противоположностей, несчастье русских – доходить до крайностей». Д. Лихачев говорит, что у русского «каждой черте противостоят некоторые противовесы». Эти противовесы русского характера:

· сильная любовь – сильная ненависть;

· доброта, человечность – жестокость, склонность к насилию;

· универсализм, терпимость – склонность к разгулу, анархии, бунту;

· отсутствие внешней свободы – большая внутренняя свобода;

· искание Бога – воинствующее безбожие.

Различные системы менеджмента, складывались на протяжении десятилетий и даже столетий и впитали в себя национальные особенности той или иной страны. Наиболее известные из них – англо-американская, европейская, японская системы управления. 

В нашей стране с начала 90-х годов на основе опыта формируется российская система менеджмента, которая  вбирает в себя опыт лучших менеджеров России. Вместе с тем у нас достаточно широко распространено копирование других теорий управления, особенно западных. Практика показывает, что нередко такое копирование не дает желаемого результата и приносит больше вреда, чем пользы. Неудачи в этом плане можно объяснить тем, что, во-первых, наша экономика на протяжении более чем семидесяти лет развивалась в условиях жесткого централизованного управления, и тоталитарной экономики. Стратегию развития определяло высшее руководство страны; уровень подготовки которого не всегда был достаточным. Предприятия и организации играли роль производственных подразделений, не являясь самостоятельными хозяйствующими субъектами, как это должно быть в условиях рыночной экономики. Во-вторых, в период индустриализации 20-х – 30-х годов на советских предприятиях были внедрены элементы систем управления, скопированные с аналогичных предприятий США, Германии и других ведущих стран Запада. В тот период там доминировала теория научного управления Ф.Тейлора дментированная только на рост производства. В результате именно эта система глубоко укоренилась на российской почве. Ее элементы сохранились до наших дней и используются в управлении. Истоки проблем современного российского менеджмента порождены в немалой степени недостатками плановой экономики. Однако есть и другие причины, по которым современные системы управления, эффективно работающие на Западе, в Японии и других развитых странах. Технологии управления не инвариантны, они требуют определенной культурной и социальной среды.

Корни проблем менеджмента искать надо не в образе действий, а в образе мышления, восприятия окружающей действительности, в особенностях «русской души» или, иначе говоря, в особенностях российского менталитета.       

Рассмотрим эти особенности. Российский социально-экономический генотип характеризуется системой общечеловеческих ценностей: личность, семья, безопасность, благополучие. В системе ценностей сплетены державность, соборность, общинная уравнительность. Государственное начало в форме державности переросло во всепроникающий бюрократический аппарат. Соборность имеет активное (взаимопомощь) и пассивное (подчинение высшей власти) начала.  Общинность вела к уравнительности. Патриотизм в течение столетий постепенно перерос в иждивенчество. Это же выражено в смирении и долготерпении, которое при идеях критического предела ведет к бунту и хаосу. На системном уровне в России зачастую практиковалось нарушение связи между трудом, распределением и потреблением.

Наиболее распространен психологический тип русского человека – «интуитивно-этический интроверт» («тактик-лингвист»). Для этого типа характерны следующие черты:

1. Функция конкретной деятельности и волевой мобильности слабые (уровень «ребенок», детская доверчивость).

2. Мышление: эмоционально-чувственное восприятие, образность, масштабность, трудность перевода предчувствий в рациональную форму, в конкретные решения.

3. Деятельность: склонность к размышлениям, нерешительность в выборе конкретной альтернативы, нет расчетливости, нежелание брать ответственность.

4. Отношение к окружающим: потребность в близких контактах, в понимании со стороны окружающих, эмоциональная вовлеченность. При угрозе конфликта предпочитает отступить, чтобы сохранить нормальные отношения.

5. Прямая деловая активность – приводит к дискомфорту и снижается активность при переработке информации. Активизируется при наличии информации о логике целеполагания, механизме достижения целей и личном участии в получении результата.

Российская управленческая культура характеризуется двумя проблемами: 

·  Отношение к власти: парадоксальное сочетание безусловной враждебности к начальству с чувством кровного родства (при защите от внешней среды);

· отношение к работе (к труду): русские любят работать коллективно, но за заслуги должны быть отмечены индивидуально. Индивидуальной ответственности не любят. Ремесленный характер деятельности.

Над этим феноменом много размышляли наши философы и писатели. Так, Н. Бердяев писал: «Пейзаж русской души соответствует пейзажу русской земли, та же безграничность, бесформенность, устремленность в бесконечность, широта». Чувство широты ведет к утопическим ожиданиям всеобщего счастья, максимализму. В России мотивация цивилизованной частной собственности хозяйственно не развита, преобладает азиатская мотивация выполнения приказов – их обхода, ловкачества. Мотив служения государству: «Мы» – «они», т.е. русский человек, как правило, не отождествляет себя с государством, властью: государство, власть- это «они», а не «мы».

По словам Н.Е. Чаадаева: «В России ни у кого нет определенного круга действия, нет ни на что добрых навыков, ни для чего нет твердых правил,… ничего устойчивого, ничего постоянного. Все живут без убеждений, без правил. Внутреннего развития, естественного прогресса у нас нет, прежние идеи выметаются новыми, потому что последние не вырастают из первых, а появляются у нас откуда-то извне… Мы же растем, но не созреваем, мы продвигаемся вперед, но в косвенном направлении, то есть по линии, т.е. по линии, не приводящей к цели».

«Знаю, чтобы знать» – основа русского образования и мировоззрения. Традиционно русская культура ориентирована в будущее, духовность связана с потреблением, сознанием. Для русского человека присущи забота о других, субъективное бескорыстие, приверженность высшей идее (в наши дни уже 3/5 россиян – религиозные люди).

Как отмечал Ф.М. Достоевский: «Важнейшая особенность нашей национальности во всемирной отзывчивости,… перевоплощение своего духа в дух чужих народов, стремление к всемирности и всечеловечности». Таковы основные черты российского менталитета. 

7.3 Эволюция российского менталитета

Традиционно существовало несколько точек зрения по поводу типов российского менталитета:

1) западники;

2) славянофилы;

3) евразийство.

Западники (П.Я. Чаадаев, А.И. Герцен, В.Г. Белинский и др.) отрицали самобытную форму мышления русских. По их мнению, необходим переход к западным стандартам и формам мышления. Западничество оказало существенное влияние на  российскую ментальность. Особенно сильно это сказалось в среде интеллигенции и предпринимателей, которые восприняли некоторые черты чисто западных умонастроений (стремление к свободе, индивидуализм, прагматизм и т.д.). В настоящее время западные настроения имеют в российской среде много убежденных сторонников. Они считают западную ментальность единственно верной, доминирующей при формировании новой системы экономических отношений. По мнению западников, «россияне и американцы имеют, чуть ли не совпадающий менталитет. Внедрение у нас американских принципов хозяйствования и их стиля жизни…» преподносятся как выход из создавшейся критической ситуации.

Славянофилы (А.С. Хомяков, И.В. Киреевский, К.С. Аксаков и др.) наоборот считали, что Россия имеет принципиально отличный от западноевропейского путь развития, собственный образ мышления, основанный на ее самобытности, патриархальности, консерватизме и православии. Основа этой ментальности – общественная форма хозяйствования. Исходя из этого положения, некоторые полагают, что «менталитет россиян – главное препятствие американизации России. Он является причиной провала экономических и социально-политических реформ Ельцина. Любые попытки осуществить перемены в России, если они пренебрегут менталитетом россиян, обречены на неудачу».

 Однако крайние точки зрения чаще всего оказываются неверными. По мнению, Россия представляет собой причудливое сочетание западничества и словянофильства. Это нашло отражение в теории евразийства. Последняя не отрицает влияния на русскую ментальность как Запада, так и Востока. Россия всегда стояла между Европой и Азией. Ее географическое и расово-этническое многообразие  впитало в себя эту геополитическую реальность. Население, проживающее на территории России, творило и создавало «синтезированную» культуру.

 Бердяев отмечал: «…Противоречивость русской души определялась сложностью русской исторической судьбы, столкновением и противоборством в ней восточного и западного элемента».

От Азии Россия впитала форму группового мышления – группизм, а от Европы – индивидуализм с присущим ему мировоззрением. Группизм и индивидуализм – два фундаментальных качества, составляющие основу русского менталитета. Причем они входят в противоречие между собой в силу полярности их основ. Их соотношение в ходе исторического развития не было постоянным. В дореволюционные времена общинные традиции были определяющими. В ходе столыпинских реформ произошел скачок в развитии индивидуализма. После революции 1917 г. тенденция развития коллективизма вновь стала определяющей в динамике ментальности. В таких условиях индивид мог паразитировать за счет коллектива, искать не тяжелую, но хорошо оплачиваемую работу, хитрить, изворачиваться, что было хорошо известно в советское время. Но борьба с ним оказалась безуспешной. Ментальность нельзя искоренить, ее можно лишь использовать в интересах личности, коллектива и общества.

 Наоборот, люди пропитанные духом коллективизма, верой в светлые идеалы, работали ради общества, ради коллектива. В итоге они оказывались жертвой развивающегося индивидуализма, их менталитет трансформировался. Человек, понявший бесполезность своих усилий, начинал лениться, превращался в «винтик». Подобная психология сформировалась в 60-е годы и нашла отражение в теории «Х» Мак Грегора. Она оказалась особенно актуальной для России, где объектом управления стал работник безынициативный. Инициатива стала наказуемой, а ее «виновники» наталкивались на недоброжелательное к себе отношение, которое вызывалось самим фактором появления несанкционированной свыше самостоятельности.

Таким образом, и индивидуализм, и коллективизм приходили в противоречие с традициями командной экономики. Последняя явилась одной из важнейших причин неэффективности советской системы.

 В настоящее время дуализм русского менталитета, его противоречивость, перешли на качественно другой уровень. Наблюдается новая волна роста индивидуализма, с одной стороны, и стирание общинных традиций, с другой. Однако дуализм был и остается главной чертой русской ментальности. Это и дает возможность определить его место по отношению к американскому и японскому менталитету. Если считать американский индивидуализм и основанный на нем менеджмент одной крайней точкой, а японский, базирующийся на психологии группизма, другой, то Россия с ее двойственностью должна занимать промежуточное между этими двумя точками положение. 

В качестве иллюстрации возьмем такую черту менталитета как группизм, которая в значительной мере присуща русским. Обусловленные этой чертой особенности управления состоят в том, что управленческие решения принимаются коллективно на основе единогласия; предусмотрены коллективная ответственность, коллективный контроль, ориентация управления на группу, оплата труда по показателям работы группы. 

Так строилась работа на многих советских предприятиях. Вспомним, например, что в свое время активно внедрялась такая форма работы как бригадный подряд, которая считалась передовым методом. По рассказам бывших рабочих завода «Ростсельмаш», которые были заняты на производстве в тот период, эта форма в некоторых случаях давала довольно высокие результаты: каждый член бригады был на виду и не мог спрятаться за чужую спину, поэтому все давали примерно одинаковую выработку. Однако уравнительный принцип при начислении зарплаты тормозил работу наиболее опытных и квалифицированных рабочих с одной стороны, а с другой – молодежь, достигнув определенного среднего уровня квалификации, не проявляла стремления ее повышать. В совокупности эти факторы оказывали негативное влияние.

Прогнозы развития российского менеджмента

Известно, что технологии не инвариантны по отношению к среде, в которой они применяются, поэтому прямое использование принципов менеджмента, выросшего на основе западной культуры в российских условиях не всегда эффективно. 

Основная проблема состоит в следующем: должна ли Россия слепо перенимать теорию японского, американского и т.д. менеджмента и применять их на практике? Результат копирования  чужого опыта мы уже видели на примере США. Заимствование чужого опыта Россией может принести еще более отрицательный результат. Это объясняется тем, что российский менталитет всегда характеризовался наличием полярности, стремлением к гротеску, доведением любой ситуации до крайности.

Учитывая крайности русской души, можно считать, что положения западной теории и практики менеджмента могут быть доведены до абсурда. Достаточно вспомнить: 100%-ую коллективизацию, решение о расширении посевов кукурузы от Кушки до полярного круга, сухой закон и антиалкогольную кампанию конца 80-х годов, которая обошлась стране примерно в 150 млрд. долларов, мелиорацию, программу построения рыночной экономики в России за 500 дней и т. д.

Не надо думать, что использование этого качества русской души приносило только отрицательный результат. Опираясь на него, Россия ставила и решала задачи, которые были не под силу и более мощным государствам. Создание атомной и водородной бомбы, освоение космоса не были случайными, они обусловлены крайностью, широтой и долготерпимостью русской натуры, способностью ее к самопожертвованию. По нашему мнению, используя это качество, Россия, даже при учете ее нынешней бедности, могла бы стать мировой супердержавой, применяющей у себя новейшие достижения научно-технического прогресса. Россия обладает 15 (из 50) наукоемкими технологиями, которые могут дать 150-180 млрд. долл. ежегодно при вложении средств в их развитие.

Если считать западный индивидуализм и основанный на нем менеджмент одной крайней точкой, а японский менеджмент, базирующийся на психологии группизма, другой, то Россия должна двигаться на американской системе, преобразуя свой менталитет на прогматической основе. При этом надо учитывать, что русский менталитет выступает как динамичный, имеющий тенденцию к индивидуализации, пробивающей себе дорогу в условиях формирующегося рынка. Исходя из этого, можно с большой долей уверенности говорить, что основная тенденция становления российского менталитета – постепенное и неуклонное движение к индивидуализму в сторону американизированной ментальности.

Дуализм русского менталитета, его динамика, тенденция становления позволяют смоделировать систему менеджмента, адекватную российскому менталитету.

Основные прогнозируемые черты российской системы управления

	Характерные четы менталитета
	Предпосылки использования данных форм менеджмента
	Особенности управления в зависимости от черт менталитета

	Группизм
	Там, где преобладает коллективизм
	Управленческие решения принимаются коллективно, на основе единогласия; коллективная ответственность; коллективный контроль; ориентация управления на группу; оплата труда по показателям работы группы

	Индивидуализм
	Регионы с более развитой рыночной экономикой
	Ориентация на личность; индивидуальный контроль; оплата поличному вкладу; личные способности  – двигатель карьеры

	Трудолюбие
	Наличие трудолюбивого контингента
	Высокая производительность при всех прочих равных условиях; отсутствие жестких управленческих решений по отношению к персоналу

	Леность
	Контингент людей, не желающих работать
	В управлении необходим пресс – давление; низкая производительность труда, в т.ч. и управленческого; стремление к изменению в производстве тогда, когда это обеспечивает минимум затрат

	Преобладание авторитарных форм мышления
	Производственная необходимость
	Авторитарный стиль управления; строгий контроль; ограничения самостоятельности 

	Анархизм
	Недоверие к управляющим работникам
	Форма управления без четко выраженной власти, стимулирование развития личного фактора

	Практицизм
	Наличие практичных работников
	Формирование нестандартной системы управления; рациональность системы управления; неформальные отношения между управляющим и работником 

	Устремленность к трансцендентному
	Коллективы ученой интеллигенции
	Мягкость (мечтательность) в управлении; попустительство в отношении работника; расплывчатость (неопределенность) системы управления


Таблица показывает, как учитывается дуализм русского менталитета в основных своих проявлениях и представлены особенности методов управления, характерных для той или иной конкретной ситуации. Если взять их за основу, то можно заранее решить, какой системы менеджмента лучше на конкретном предприятии.

Пока в РФ не сформирована буферная культура, которая могла бы сыграть адаптивную роль в реформируемой социально-экономической системе. У нас может успешно работать модель управления, объединившая американский индивидуализм и японский коллективизм. В будущем надо ожидать, что русский менеджмент пойдет по пути к более мягкому по форме, но и более эффективному по содержанию управлению.

В России достаточно сильны христианские православные традиции. Как отмечал Бердяев, «…душа русского народа была сформирована православной церковью, она получила чисто религиозную формацию. Религиозная формация выработала некоторые устойчивые свойства, догматизм, аскетизм, способность нести страдание и жертвование во имя веры, устремленность к трансцендентному, которое относится то к вечности и иному миру, то к будущему, то к этому миру». Российский менеджмент должен учитывать это. Сегодня в различных слоях нашего общества растет стремление к богатству. Однако христианство изначально негативно относилось и относится к жажде наживы, служению «желтому дьяволу». Если вспомнить промышленников и купцов России 19-го – начала 20-го веков, то не случайно многие из них жертвовали порой очень солидные деньги на строительство храмов, больниц, ночлежных домов – таким образом они искупали перед богом «грех стяжательства и жадности». Отсюда еще одна черта русского менталитета: люди могут работать не столько ради денег, сколько для осуществления какой-либо общественной, политической или религиозной идеи. Энтузиазмом русского народа пользовались многие поколения советских руководителей. В то же время энтузиазм, возникший на основе какой-либо объединяющей национальной идеи, мог бы стать важнейшей составляющей выхода России из кризисной ситуации, дав толчок ее социально-экономическому развитию и в наши дни.

Осторожный, постоянный подход к формированию российского менеджмента, учитывающего особенности русского менталитета, разнообразие и широту российских условий, – стратегическая задача развития России. От нее во многом зависит не только переход к рыночной экономике, но и место России в мировом сообществе. Это движение к современным формам и методам управления, которые будут формироваться не слепо, а на основе научно обоснованных мер.

Вспоминая слова Тейлора: «Искусство научного управления это эволюция, а не изобретение», мы можем добавить к нему следующее: «…искусство научного управления это эволюция и отбор оптимальных форм и методов менеджмента, отражающего в себе важнейшие специфические особенности национального менталитета».
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