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Вступ
Будь-яка наука ґрунтується на використанні історичного досвіду.  Вивчення уроків історії дозволяє уникнути  протиріч  і  помилок, що зустрічаються на ранніх етапах розвитку науки.
Наука управління щодо цього мало відрізняється від інших наук. Як і будь-яка наука, вона цікавиться минулим, сьогоденням і майбутнім. Аналіз минулого дозволяє краще зрозуміти сьогодення, щоб спрогнозувати майбутній розвиток. Знання історії минулого необхідно з наступних причин:

• завжди цікаво й потрібно;

• дозволяє заповнити нестачу власних думок і збільшити обсяг власних знань;

• дає можливість проаналізувати основні віхи еволюційного розвитку науки й систематизувати їх;

• дозволяє отримувати відповідні уроки з минулого для того, щоб не повторювати помилок у майбутньому.

Знання й осмислення минулого сприяє кращому розумінню сучасного стану науки, а також появі й формуванню нових ідей. Розвиток науки управління свідчить, що нежиттєві концепції гинули, а залишалися тільки найпотрібніші, перевірені практикою й часом.

Об'єктом дослідження є процес управління в організації.

Предмет дослідження – порівняння американської і японської моделі менеджменту.

Метою цієї роботи є вивчення американської і японської моделі менеджменту.

Виходячи з мети, ставляться наступні завдання:

- розгляд систем управління в Японії та США;

- порівняння американської моделі менеджменту з японською.
1 Особливості системи управління в США і Японії

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Суть технологічного детермінізму полягає в тому, що виробнича технологія, рівень технологічного розвитку визначають систему управління. Це дозволяло розглядати відмінні риси японського менеджменту (якщо вони взагалі визнавалися) поза рамками японської культурної традиції.

Найбільш популярними теоріями, що пояснювали практику управління японськими фірмами, у свій час були біхевіоризм і інші ідеї, пов'язані з базовою управлінською концепцією «людських відносин». Так, наприклад, у порівняльних дослідженнях управління підприємствами в Японії акцент нерідко робився на аналізі трудових відносин у ключі західних теорій, але з визнанням специфіки їх прояву в Японії. Тим самим японський досвід пояснювався за допомогою відомих управлінських концепцій.

Спроби розгляду «японського феномену» з позиції західних уявлень про «стандартну» модель вилилися в дискусію про «конвергенції» і «дивергенції» шляхів розвитку управління в Японії та на Заході. Основний аргумент на користь конвергенції полягає в тому, що вплив науково-технічного прогресу на розвиток управління однаковий у всьому світі, і саме він приводить до усереднення його моделі. Погоджуючись із тим, що роль науки й техніки в створенні передумов розвитку організації дуже велика, прихильники ідеї дивергенції вважають, однак, що в кожній країні ці передумови використовуються по-різному. Вони справедливо розуміються, що організація — це щось більше, ніж проста сума технології й структури [2].

Система довічного наймання, при якій працівники працюють в одній фірмі з моменту першого виходу на ринок праці й до виходу на пенсію, почала складатися в Японії наприкінці XIX в., коли стали створюватися великі підприємства. Для впровадження довічного наймання були певні соціально-психологічні умови у вигляді патерналізму.

Довічно найнятий працівник з перших днів роботи на фірмі починає відчувати стабільність свого становища в житті. Він стає впевнений у тому, що, якщо фірма функціонує, його зайнятість гарантується. Навіть у складній фінансово-економічній ситуації у великих японських фірмах до звільнення робітників намагаються не доходити. Для рядового працівника такий стан речей є найважливішим стимулюючим фактором.

Так, у ряді робіт, відзначалося, що далеко не все, що вважалося «монопольною приналежністю» Японії, таким і було. Мова, зокрема, іде про елементи патерналізму на Заході. Так, у 1960-х рр., коли економіка США процвітала, великі американські корпорації точно так само, як і японські, пропонували своєму персоналу щось схоже на довічне наймання. Більше того, хоча просування по службі й заробітна плата в компаніях США залежали в основному від продуктивності праці й заслуг працівників, вік також відігравав більшу роль у системах матеріального стимулювання кадрів [7].
У Японії, як відомо, старший за віком або ветеран фірми одержує більш високу заробітну плату в порівнянні з молодшим або новачком. Повага старшого в Японії завжди було й залишається непохитною нормою регуляції поведінки. У зв'язку із цим японські підприємці й менеджери поклали принцип старшинства в основу стимулювання трудової активності своїх працівників на всіх рівнях ієрархії. Принцип старшинства служить мірилом усіх нюансів при нарахуванні заробітної плати.

Японські менеджери, хоча й віддають належне здатностям людей, все-таки схиляються до того, що вік і стаж є дуже чіткими й наочними критеріями при визначенні кандидатів на висування.

Крім віку й стажу чимале значення має й рівень освіти працівника. Посади в складі вищої адміністрації великих і найбільших фірм займають сьогодні лише обличчя з університетською освітою. Працівники, що не мають вищої освіти, можуть дослужитися лише до нижчого або середньої управлінської ланки.

Пі Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Процес прийняття рішень у японських компаніях відрізняють наступні три моменти: вироблення рішень іде по лінії «знизу — нагору», воно засноване на принципі поділу ризику й відповідальності, рішення ухвалюються на основі консенсусу шляхом проведення численних переговорів і консультацій між усіма зацікавленими сторонами. У цьому плані японську модель прийняття рішень можна назвати демократичною (на противагу авторитарним системам компаній у ряді західних країн, де влада концентрується в руках вищого керівництва, а рішення спускаються зверху вниз відповідно до ієрархії). [4]

На принципах поділу відповідальності й досягнення консенсусу заснована робота широко відомих кружків контролю якості, малих груп, груп бездефектного проведення і т.д. Але найбільш яскравим прикладом японської моделі прийняття розв'язків є система ринги.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Однією з основних складових будь-якої системи управління є те, що головну роль у цій системі відіграє менеджер, і зокрема вища ланка управлінського корпусу (керівники підприємств, президенти компаній і корпорацій, віце-президенти і т.д.). На сучасному етапі вищі керуючі японських підприємств являють собою особливу, що має свої характерні риси соціальну групу японського суспільства. Найважливішою характеристикою цієї соціальної верстви є елітарність, яка зберігається завдяки переважному добору кандидатів на пости вищого управління з осіб, що належать до заможних верств, що й мають можливість отримати престижну освіту. Однак останнім часом відзначена тенденція просування на управлінські посади найбільш здібних працівників, і відступ від твердого принципу відбору на основі оцінки престижності закінченого вищого навчального закладу, що може привести до розширення соціальної бази вищого управлінського корпусу. [1]

Якщо в західних (насамперед американських) компаніях вищі менеджери — це наймані «на стороні» професіонали, які в будь-який момент можуть бути звільнені за рішенням зборів акціонерів або органу, що представляє, то в японських компаніях їх становище набагато стабільніше: вони майже винятково «люди компанії», що пройшли весь шлях від рядового службовця до вищого керівника, що й користуються безумовною довірою й авторитетом. Аналіз походження близько 9 тис. керівників і топ-менеджерів 520 провідних японських компаній показує, що такими, тобто «людьми компанії», або «внутрішніми висуванцями», можна вважати понад 80%. У японських компаніях саме президент і рада директорів ухвалюють усі ключові рішення, у тому числі й по кадрових питаннях, у той час як збори акціонерів відіграють в основному формальну роль.

Оскільки основним завданням вищих менеджерів у західних компаніях є забезпечення інтересів акціонерів, усі їх зусилля спрямовані на одержання максимального прибутку на капітал. А оскільки дивіденди виплачуються щокварталу або двічі в рік, то вони змушені робити все можливе для забезпечення високого рівня прибутковості навіть на квартальному рівні, що значно обмежує їхню волю й можливості, як в оперативному управлінні, так і в стратегічному плануванні. [4]

У японських компаніях зусилля вищого менеджменту перенесені із забезпечення інтересів акціонерів у вигляді одержання максимального прибутку на капітал, як це має місце в західних компаніях, на створення умов для стабільного розвитку компанії в цілому. У результаті японські менеджери мають більшу свободу дій, ніж їхні західні колеги, і зосереджені на розробці загальної стратегії розвитку компанії, яка дозволила б їй не тільки втримати, але й збільшити частку на ринку.

Виникнення нових рис портрету вищого керуючого пов'язане в основному зі зміною критеріїв добору кандидатів на вищі управлінські пости, зі здійсненням спроб ввести систему просування на основі індивідуальних здібностей — так звана система «швидкого шляху», розширенням діяльності по перепідготовці й підвищенню кваліфікації, збільшенням прийому до управлінської ланки корпорацій колишніх державних службовців і представників профспілки компанії. Крім того, поява нових рис соціального портрета вищих керуючих пов'язане зі зростанням доходів вищої управлінської ланки й зміною структури цих доходів, а також з появою жінок у структурі вищого управління і т.д. На думку дослідників, ці тенденції будуть зберігатися в найближчому майбутньому, а їх вплив на вищу ланку японського управління буде збільшуватися.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Узагальнюючи все вищесказане, можна зробити висновок про те, що довгий час японська система управління демонструвала свою високу ефективність і розглядалася як західними, так і японськими фахівцями як один з основних факторів економічних успіхів країни. Однак різке погіршення економічної ситуації в 1990-их рр. піддало її серйозним випробуванням. Стали наростати тенденції до кардинальної трансформації в країні системи управління, насамперед в системі кадрового менеджменту й таких пов'язаних з ним систем, як довічне наймання, система посадового просування по старшинству, повікова оплата праці і т.д. У практику управління персоналом у японських фірмах почали активно впроваджуватися технології, більш властиві традиціям Заходу, і особливо США, ніж Японії. Система поділу праці, його спеціалізація уможливлює такий перехід. У віці приблизно 50 років із працівниками обговорюють подальші перспективи: вони можуть вибрати перехід в іншу компанію, або залишатися в компанії до досягнення пенсійного віку. Ця система заснована на повазі до людей і помітно відрізняється від системи «найняв-звільнив». Система винагороди міняється від принципу рівного рівня для всіх працівників на внутрішньому ринку праці з невеликими відмінностями в рамках статусної системи до системи, що допускає більш істотні відмінності відповідно до рівня навичок і кваліфікації.

Відмінними рисами сучасного західного менеджменту є:

· особлива субкультура зі своїми цінностями, нормами й законами;
· сума технічних прийомів і методів;
· сукупність практичних дій по плануванню, організації, мотивації й контролю, необхідних для досягнення поставлених цілей.

Одним з ключових факторів успіху американського лідерства була висока культура управління часом. Це культура як частина американської управлінської культури формувалася в період після Другої світової війни. Для розуміння позиціонування рядового американця, спробуємо представити, з чого полягає формула успіху й втілення американської мрії? Американці уявляють своє життя, як найцікавіший бізнес у світі. Це можна порівняти з портфельним інвестором, якому однаково, куди інвестувати кошти, аби тільки досягнути оптимального співвідношення ризику й прибутковості. Щоранку в них на рахунку з'являється 86400 доларів США і якщо ними грамотно не розпорядитися, то до кінця дня ця сума списується. Тому у відповідності зі своїми бюджетними можливостями щодня має вирішуватись інвестиційно-споживче завдання. Можна забити цвях і одержати оплату цього цвяха. Можна зробити що-небудь творче, як наприклад написати кілька сторінок роману та у майбутньому одержувати кількаразові гонорари за авторські права. А на наступний ранок з'являється така ж сума. Це сума еквівалент кількості часу в секундах у добі. Діловий американець навіть процес харчування поєднує з бізнесом. Приходячи на діловий сніданок раннім ранком, американець уже думками на роботі, і якщо на ньому укладається угода, те це служить підвищеним тонусом і щиросердечним підйомом на весь день. Американцям неодноразово за день доводиться відігравати роль або потенційних, або реальних, постачальників і клієнтів. Вони підсвідомо оцінюють винахідливість пропозиції товарів, робіт, послуг. При цьому, подумки міняючись місцями з постачальником послуг. Іноді, коли при цій підміні виникають нові погляди, ідеї, рішення, відбувається трансформація їх у вже існуючий бізнес або відкриття нового бізнесу.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Таким чином, розвинена інфраструктура, високе конкурентне середовище й підвищена сприйнятливість нових методів управління сприяють формуванню в американських підприємців ефективної особистої життєвої стратегії з урахуванням комбінації духовного ідеалізму та практичною раціональністю наукових знань.

При класичному підході Альфреда Чандлера, який говорить, що в компанії є стратегія і, що стратегія повинна визначати структуру організації, питання стимулювання, норми і т.д. При цьому визнавався зворотний зв'язок від структури до стратегії, але вона сприймалася лише як пунктирна лінія, тобто щось непостійне й не занадто значне. Майкл Портер помітив і почав розуміти, що в багатьох компаніях спостерігається принципово зворотна залежність, тобто все відбувається навпаки. Те, що думають американські менеджери про конкуренцію, те як вони оцінюють свої результати, структура організації й система стимулювання - усе це впливає на вибір стратегії. Це стає зовсім очевидним, якщо спробувати визначити відмінності між стратегічним позиціонуванням і вдосконалюванням системи управління й проведення. У своїх ранніх роботах Майкл Портер не брав під сумнів важливість процесу імплементації, але при цьому вважав стратегію домінуючим фактором, що визначає відмінності між компаніями. Тепер, зрозуміло, що немає ніякої значимої відмінності стратегії від результативного процесу, тому що стратегія являє собою добре продумані й розраховані рішення в тому, як направляти конкретну діяльність і як повинні працювати цінові (виробничі) ланцюжки. Фактичні відмінності спостерігаються не між стратегією й результативним процесом, а між розвитком системи управління, проведення й позиціонуванням.

Аналізуючи ці відмінності можна виділити, що розвиток системи управління й проведення містять у собі багатогранну діяльність, яка підходила б будь-якій компанії - тобто робити те ж саме, що й конкуренти, але робити це краще. Стратегія ж полягає в пошуку й розробці індивідуального підходу, неповторного способу конкурентної боротьби не тільки тому, що це - наууніверсальніший спосіб конкурентної боротьби, а тому, що він дозволяє компанії побудувати діяльність свого цінового (виробничого) ланцюжка індивідуальним неповторним чином. Стратегія - це вироблення особливого виду цінності (товару), а не спроба провадити той же самий вид цінності (товару) просто краще.

На чолі цих компаній стоять сильні люди, які мають ясне розуміння стратегії, впевнені та наполегливі. Украй рідко вдається компанії домогтися двох цілей одночасно найнижчих витрат і високої якості. Виникає необхідність, що чимсь потрібно поступитися. Основа будь-якої стратегії - це вміння встановлювати межі. Компанія повинна бачити ті межі, які вона збирається досягнути на ринку. Компанія також повинна правильно оцінювати, що й кому вона збирається поставляти. Існують три типи обмежень:

1. Варіативне позиціонування - визначення номенклатури товарів і послуг; приміром, компанія Dell, не обмежувала своє мислення полярними категоріями: багатий покупець - бідний покупець, а орієнтувалася на середнє коло споживачів, де потреби цього кола цілком ясні й цілком здійсненною стає цілісна модель прямих продаж.
2. Позиціонування на основі потреб – виділення різних груп споживачів і орієнтація на нову перспективну групу;

3. Позиціонування на основі фактору доступності, тобто застосування спеціальних способів підвищення зручності для споживачів.

4. Вырезано.

5. Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
По-третє, економічна історія й аналіз досвіду інших країн можуть допомогти американцям уникнути короткозорої орієнтації на використання досвіду лише західних країн".

2. Принципові відмінності японської й американської моделі управління

Вивчення американської моделі менеджменту становить вагомий інтерес. Саме в США вперше сформувалася наука й практика менеджменту.

Американський менеджмент увібрав у себе основи класичної школи, засновником якої є Анрі Файоль. Американці Лютер Гюлик і Ліндал Урвік зробили багато для популяризації основних положень класичної школи. Класична школа вплинула на формування всіх інших напрямків в американській теорії управління.

Перехід від екстенсивних до інтенсивних методів господарювання в 20- 30-і рр. зажадав пошуку нових форм управління. Поступово склалося  розуміння того, що для виживання проведення необхідно змінити відношення до положення робітника на підприємстві, виробити нові методи мотивації й співробітництва між робітниками й підприємцями.

Сучасний американський менеджмент у такому вигляді, який зложився в цей час, базується на трьох історичних передумовах:

1. Наявність ринку.

2. Індустріальний спосіб організації проведення.

3. Корпорація як основна форма підприємництва.

Американський економіст Роберт Хейлбронер указав на три основні історично сформовані підходи до розподілу ресурсів суспільства. Це – традиції, накази й ринок. Традиційний підхід має на увазі розподіл економічних ресурсів суспільства за допомогою сформованих традицій, від одного покоління до іншого. Командний підхід має на увазі розподіл ресурсів через накази. Ринковий підхід передбачає розподіл ресурсів за допомогою ринку, без якого-небудь втручання суспільства. Цей підхід є найбільш ефективним.

Сучасна американська модель менеджменту орієнтована на таку організаційно-правову форму приватного підприємництва, як корпорація (акціонерне товариство), що виникла ще на початку 21 століття.

Американські корпорації широко використовують у своїй діяльності стратегічне управління. Це поняття було введено в побут на стику 60- 70-х рр., а в 80-і рр. охопило практично всі американські корпорації.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Найсильнішим способом мотивації в Японії є «корпоративний дух» фірми. В основі його лежить психологія групи, що ставить інтереси групи вище особистих інтересів окремих працівників.

Центральне місце в оперативнім управлінні японського менеджменту займає управління якістю. У всіх сферах японської економіки в цей час діють групи (кружки) якості, у які крім робітників включаються майстри й інженери. Японська система управління якістю не дає збоїв. Це є результатом її продуманості й простоти.

Однак не всі методи управління, використовувані в Японії, приживаються на американській землі. Не можна переносити одну модель менеджменту в економіку іншої країни без обліку її специфічних умов і, насамперед, психологічних і соціально-культурних факторів.

На закінчення хотілося б підкреслити, що в сучасному японському менеджменті сполучаються традиційні й інноваційні риси, що дозволило японській економіці ввімкнутися в процес світового економічного співробітництва й розвитку.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Процес прийняття рішень у японських фірмах здійснюється звичайно на рівні груп робітників, у той час як американські компанії орієнтуються в цьому випадку на менеджерів.

Зрівнявши кілька моделей менеджменту, ми можемо зробити висновок, що кожна з них орієнтується на менталітет співробітників. Однак практика показує, що запозичивши деякі положення американського менеджменту, Японія зуміла їх переробити під свої потреби, аналогічний процес зараз відбувається в Америці.

Висновки

Вивчивши велику кількість літератури по японському менеджменту, присвячену аналізу причин так званого японського «економічного чуда»,  можу позначити серед усіх називаних дослідниками причин феномену прискореного економічного розвитку Японії в минулому та на початку нинішнього століття наступні: 
- значна роль держави (особливо в післявоєнному розвитку Японії);
- ефективне використання закордонної (у першу чергу американської) економічної допомоги, отриманої насамперед за рахунок умілого використання політичної кон'юнктури; 
- цілеспрямоване виховання й раціональне використання високоякісної робочої сили; 
- придбання й ефективне використання закордонних технологій. 
При цьому всі автори сходяться у визнанні високоефективного японського управління джерелом японського «Економічного чуда». Підтвердження цього я спробувала повною мірою відобразити у своєму курсовому проекті шляхом докладного вивчення й розгляду основних принципів і концепцій, характерних для японського менеджменту.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
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