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
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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.



































































































































































