Модели менеджмента
1. Американская модель – современная американская модель менеджмента ориентирована на корпорацию (по нашему, АО). Создание корпораций повлекло за собой отделение собственности от контроля над распоряжением ею, т.е. от власти. Реальная власть по управлению корпорацией перешла к её правлению и менеджерам. В американских корпорациях широко распространено стратегическое управление, основой которого является системный и ситуационный анализ внешней и внутренней среды. На корпорации создаётся стратегическая структура, в состав которой входит отдел стратегического развития на высшем уровне управления и стратегические хозяйственные центры. В каждый центр объединяет несколько производственных подразделений корпорации, выпускающих однотипную продукцию, требующую идентичных ресурсов и технологий, и имеющую общих конкурентов.  В США получили распространение 4 основные формы привлечения рабочих к управлению (парсипативное управление):
1. Участие рабочих в управлении трудом и качеством продукции на уровне цеха.

2. Создание рабочих советов (комитетов), рабочих и управляющих.

3. Система участия в прибылях.

4. Привлечение представителей рабочих в советы директоров корпорации.

Американская практика подбора руководящих работников делает акцент на хороших организаторских способностях, а не на знаниях специалиста. Американские работники согласно контракту о приёме на работу ориентированы только на выполнение своих функциональных обязанностей. Главным стимулом для них является экономических фактор (оплата труда). Традиционно успешной считается только вертикальная карьера. Американские рабочие, как правило, меняют место работы либо по показателю оплаты труда, либо ориентируясь на лучшие условия труда.
2. Японская модель – эта модель ориентирована на человеческий фактор. Основу японского менеджмента составляет управление персоналом. При этом управление ориентировано не на отдельную личность, а на группу людей. В отличие от работников других стран, японские работники не стремятся к безусловному выполнению правил инструкций. С их точки зрения решения, принимаемые руководителем, полностью зависят от ситуации. Сильнейшим средством мотивации в Японии, в отличие от других стран, является корпоративный друг фирмы, в основе которого лежит психология группы, ставящая интересы группы выше личных интересов отдельных работников. Каждая японская фирма состоит из множества групп, в каждой из которых есть младшие и старшие. Разделение на младших и старших осуществляется по возрасту, стажу работы и опыту. Для крупных японских фирм характера система пожизненного найма. Её сущность сводится к следующему: каждый код после окончания учебного года фирмы заполняют имеющиеся вакансии выпускниками, фирмы гарантируют своим работникам занятость не только до их выхода на пенсию, но и в случае спада производства или возникновения других непредвиденных неблагоприятных обстоятельств. Система пожизненного найма предполагает использование системы оплаты труда по выслуге лет. Размер заработной платы непосредственно зависит от стажа работы непрерывного. При это дифференциация в уровне заработной платы в зависимости от должностной иерархии не высока. Такая система оплаты оказывает значительное влияние на систему продвижения по старшинству (система синьоризма). При выдвижении работника на руководящую должность предпочтение отдаётся возрасту и стажу работы. Система синьоризма отвечает требованиям принципа уравниловки: каждый в своё время займёт соответствующее положение. Для многих японских фирм характера ротация кадров: через определённое количество лет происходит переучивание персонала новым специальностям. Ротация способствует расширению кругозора работников. Центральное место в оперативном управлении японского менеджмента занимает контроль за качеством продукции. Основу этой системы составляет контроль за качеством в рамках фирмы на всех стадиях производства продукции. В системы контроля вовлечены все работники фирмы, и ответственность за качество несут так же все работники. Во всех сферах японской экономики создаются кружки качества, в которые включены работники фирм (от рабочего до инженера). Эти кружки решают все проблемы от технологических от социально-психологических. Ставка на выпуск высококачественной продукции объясняется как национальными традициями японцев, так и бедностью сырьевых ресурсов страны. С начала 70-х годов в Японии применяется система организации труда Канбан – это система, которая следит за производством продукции на участках по часам и минутам и отправляет готовые детали в того момента, когда в них появится потребность, а не когда они будут изготовлены, это оказывает непосредственное влияние на размер складских запасов, сокращая их до оптимальных размеров. Поставщики вынуждены подстраиваться под ритм работы предприятия-потребителя их продукции и водить у себя аналогичную систему. Кружки качества и система поставок канбан зародились в Америке, но не получили там широкого распространения, это объясняется чисто японскими средствами трудовой мотивации и национальными социально-психологическими установками.
3. Западно-европейская модель менеджмента. Западно-европейские учёные занимались разработкой принципов управления организацией. Под влиянием бихевиоризма наблюдается тенденция психологизации управления на западе. Немецкий учёный Либенстейн считал, что усилие во многом определяются психологическими мотивами индивида, от которых зависит его поведение. Западно-европейские теоретики школы человеческих отношений выступали за более жёсткий подход к управлению персоналом, чем их коллеги в США и Японии. От каждого работника необходимо требовать выполнения порученной работы независимо от его физического и морального состояния. В Европе стали проводиться эксперименты по повышению содержательности труда на рабочем месте по повышению. Во многих западно-европейских странах широко прорабатывались вопросы привлечения рабочих к участию в управлении. Последнее время больше внимания стало уделяться коллективной работе. Чётко определятся состав управленческой группы, за каждый из которых закреплялось решение определённого круга вопросов. Западноевропейские учёные оказали значительное влияние на формирование подхода к управлению с позиции социального человека. В рамках этого подхода изучалось поведение людей с точки зрения воздействия на них группового поведения Создателями социологического подхода к управлению принято считать 3-х учёных: М. Вебер (Германия), Э. Дюркгейм (Франция), В. Парето (Италия). В период мирового экономического кризиса Кейнс разработал концепцию госрегулирования, которая получила наиболее яркое отражение в 2-х моделях управления (модель соц. Рыночного хозяйства (ФРГ) и шведская модель социализма). Концепция социального рыночного хозяйства 

1. Усиление государственного регулирования во всех сферах хозяйствования.

2. Введение индикативного планирования взамен директивного. Директивное планирование предполагает установление чёткого и большого количества показателей, обязательных для выполнения. Индикативное предполагает установление показателей желательных для достижения. Государственных индикативных план составляется на 5 лет и ежегодно в него вносятся коррективы. Шведская модель социализма основана на теории социального рыночного хозяйства, социальной регулируемой экономики, и социального партнёрства, главным в этой модели является создание системы социальной защиты населения, которая гарантирует равные возможности для повышения благосостояния как для трудоспособного, так и для нетрудоспособного населения.
