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Американский  и японский стили управле-
ния имеют некоторое сходство, и часто мож-
но наблюдать заимствование и смешение этих 
школ. Сходство проявляется в принципе движе-
ния кадров, участии персонала в прибылях, под-
готовке сотрудников.

Различия можно увидеть, если обратить вни-
мание на то, какими принципами руководству-
ются менеджеры Японии и США при мотивации 
персонала. Если в большинстве американских 
компаний делают акцент на денежное возна-
граждение, конкуренцию, страх потерять рабо-
ту, сокращение, увольнение и другие методы, 
то в Японии – наоборот – на внутреннюю со-
знательность, причастность к группе, объедине-
ние и отождествление целей работника с целями 
компании, подготовку, повышение уровня ква-
лификации, признательность сотрудника компа-
нии, в которой он работает, за хорошие условия 
жизни и труда, которые она ему предоставляет, 
за стабильность и гарантии. Следовательно, мо-
тивация в Америке в большей степени реали-
зуется через внешнее воздействие и влияние, а 
в Японии, напротив, характеризуется внутрен-
ними качествами работника, его потребностя-
ми. Мотивацию в США условно можно назвать 
экстенсивной, потому что она направлена на ис-
пользование внешних исчерпаемых ресурсов 
(денег, льгот, благ и т.д.), в то время как интен-
сивность японского метода мотивации персо-
нала определяется использованием внутренних 
неисчерпаемых ресурсов – индивидуальных 
талантов и способностей, потребностей, безгра-
ничных возможностей самосовершенствования 
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и образования, технического и научного про-
гресса, последних достижений в области управ-
ления персоналом.

 Японский метод управления кажется более 
прогрессивным – его рычаги и механизмы без-
граничны, но он не сложился бы именно в таком 
виде, не будь поставлены японцы в столь жест-
кие условия существования, как нехватка при-
родных ресурсов и даже пространства [1, с. 143]. 
Отсюда – формирование рационализма и поиск 
внутренних резервов для развития.

Некоторые американские компании обратили 
внимание на Восток и кое-что переняли у япон-
ских коллег. Например, в компании IBM основ-
ными методами мотивации являются:

• уважение к личности;
• гарантированная пожизненная занятость;
• единый статус работников [2, с. 76]. 
Уважение к личности понимается как разви-

тие талантов и способностей каждого работника, 
индивидуальный подход к любому сотруднику, 
предоставление возможности для творческого 
роста, генерирования новых идей, повышения 
статуса. При этом уровень мотивации растет, 
т.к. уважение к личности является залогом при-
верженности сотрудников организации, а значит, 
их стремления к качественному выполнению 
своей работы, стремления к повышению благо-
состояния компании.

 В компании существует система, согласно 
которой зарплата и «вес» работника определяют-
ся его уровнем, обозначаемым двумя цифрами. 
Первая – это должность сотрудника (код рабо-
ты), а вторая – его потенциал, который не зави-
сит от занимаемой должности. Таким образом, 
исключается жесткая борьба за власть, стира-
ются границы между начальством и подчинен-
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ными (иногда подчиненный имеет более высо-
кий уровень статуса – значит, в компании его 
ценность выше, чем у руководителя), снижается 
возможность произвола на местах; повышается 
гибкость кадровой системы. Все это позволяет 
сотруднику найти внутри фирмы то место ра-
боты, которое бы отвечало по статусу и доходу 
его пожеланиям. Такая система является весьма 
прогрессивной, позволяет работникам повышать 
доход независимо от должности и способствует 
рациональному использованию рабочего време-
ни (каждый занимается своим делом). В то же 
время, руководство компании выявляет наибо-
лее квалифицированных, талантливых и пер-
спективных сотрудников и позволяет им совер-
шенствоваться на тех местах, которые раскроют 
их таланты и способности. Уважение к личности 
понимается как развитие талантов и способно-
стей каждого работника, индивидуальный под-
ход к любому сотруднику, предоставление воз-
можности для творческого роста, генерирования 
новых идей, повышения статуса. Таким образом, 
доход сотрудника компании складывается: из его 
уровня; оценки по результатам собеседова-
ния и аттестации; уровня предыдущей зарплаты 
[3, с. 98]. 

 В основном мотивация для работы в компа-
нии направлена на стимулирование «изнутри», 
создание атмосферы увлеченности. Материаль-
ное вознаграждение здесь не является основ-
ным, определяющим фактором и рассматрива-
ется как косвенный стимул, дополнительный 
эффект от работы.

 Собственные приемы мотивации – политика 
карьерного продвижения и выявления молодых 
талантов – используются в американской компа-
нии «Литтон Индастриз». Она пользуется боль-
шой популярностью у молодых специалистов, 
потому что дает большие возможности, хотя 
первоначальная зарплата и невелика. Молодой 
специалист принимается на испытательный срок 
от 6 месяцев до 1 года и за этот срок перемеща-
ется по всем подразделениям, работает в каждом 
из них и решает различные производственные 
задачи. 

 Классическим примером применения амери-
канской школы управления и мотивации персо-
нала является известная американская компания 
«Макдоналдс». В ней используются следующие 
принципы управления:

– формирование жесткой иерархической 
структуры кадров – никакого двоевластия, у каж-
дого подчиненного один начальник;

– четкие должностные инструкции, в кото-
рых до мелочей описано, каковы обязанности 

каждого работника и как он должен их правиль-
но выполнять;

– хорошо организованная система контроля 
качества изготавливаемой продукции, принцип 
сдачи с первого раза;

– строго почасовая система оплаты труда, на-
казание за опоздание и выговоры за приход рань-
ше времени (в этом случае придется заплатить 
больше – согласно отработанному времени). 
Действует принцип «точно и вовремя», система 
работы персонала отлажена и не предусматрива-
ет никаких вольностей;

– формирование атмосферы равенства и 
единства (совместные обеды, равные ставки для 
работников одинаковых должностей, отсутствие 
дискриминации);

– возможности карьерного роста, открытые 
перспективы;

– высокая степень ответственности началь-
ства за подчиненных.

 Современным российским компаниям не-
обходимы свои методы мотивации, выстроен-
ные с использованием всего мирового опыта 
управления и привлечения персонала и позво-
ляющие полностью раскрыть таланты сотрудни-
ков. Потенциал российских работников ничуть 
не меньше, чем у зарубежного персонала, – наша 
основная задача состоит в том, чтобы отыскать 
приемы его реализации. Этот вопрос становится 
все более насущным, поэтому необходимо уско-
рить темп развития.

 Следует обратить внимание на японский 
менеджмент и попробовать перенять не столь-
ко методы управления, сколько умение пользо-
ваться внутренними ресурсами и искать пути 
постоянного развития. Конечно, полезными мог-
ли бы оказаться и готовые приемы, например 
опыт перемещения кадров внутри предприятия, 
подготовки новых специалистов и управленцев, 
методы формирования и объединения команды, 
принципы равенства и доверия, заботы о сотруд-
никах, кадровой политики «для людей», сохра-
нение атмосферы семейственности на предпри-
ятии. Все это служило бы хорошим стимулом 
к эффективной работе.

 Как при недостаточном, так и при избыточ-
ном финансовом стимулировании мотивация со-
трудника падает. Отсюда следуют два важных 
вывода.

1. Персонал должен получать адекватную за-
работную плату, способную предотвратить пере-
ход в другие компании.

2. Увеличение заработной платы не является 
стимулом, способным повысить мотивацию со-
трудников. После непродолжительного подъема 
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(как правило, 2-3 месяца) наблюдается спад за-
интересованности работников в результатах сво-
его труда.

 Но все-таки должны существовать стиму-
лы, побуждающие наших соотечественников 
к результативной работе. Исследовательский 
центр портала Superjob.ru, опросив 3 000 эконо-
мически активных россиян старше 18 лет, вы-
яснил, что большинство (36%) ценят такой спо-
соб поощрения, как дополнительный выходной 
или незначительное сокращение рабочего дня, 
например возможность раньше уходить с рабо-
ты. Особенно данный метод мотивации по душе 
женщинам (43% против 29% среди мужчин), 
а также респондентам до 25 лет (43%). На вто-
ром месте – гибкий график работы и хорошие 
бытовые условия в офисе (по 29%). Чаще осталь-
ных комфортные условия и гибкий график в ка-
честве наилучшего способа мотивации отмечали 
респонденты старше 55 лет (34%). Каждый пя-
тый участник исследования (19%) был бы рад 
публичной благодарности за хорошую работу 
из уст руководителя. Для 16% опрошенных очень 
важна поддержка в личных делах (рецензирова-
ние дипломной работы, помощь в оформлении 
ребенка в детский сад и т.п.). От возможности 
трудиться дома не отказались бы 14%. А вот кон-
курсы и соревнования вызывают у респондентов 
гораздо меньше энтузиазма (7%).

 Именно льготы, а не размер заработной пла-
ты влияют на отношение сотрудника к организа-
ции, делая его в целом более лояльным

 Результаты исследований российских кон-
салтинговых компаний выявили прямую зависи-
мость между наличием льгот и их количеством, 
с одной стороны, и чувством гордости и положи-
тельным отношением работника к своему пред-
приятию – с другой. Именно льготы, а не размер 
заработной платы влияют на отношение сотруд-

ника к организации, делая его в целом более ло-
яльным.

 Ключевыми льготами, способными соста-
вить фундамент системы мотивации, являются: 
ведомственное жилье, передаваемое работни-
ку в собственность, оплачиваемое санаторно-
курортное лечение, медицинское страхование, 
обучение за счет компании, возможность поль-
зоваться продукцией предприятия по льготным 
ценам и т.д., а также ряд специфических льгот 
в форме различных «приемлемых послаблений» 
со стороны руководства в зависимости от соци-
ального статуса работника.

 Многие работники убеждены, что для без-
бедной жизни важны должность (статус), власть, 
связи с нужными людьми, работа в рыночном 
секторе экономики. Для формирования трудо-
вой мотивации наибольшую значимость имеет 
характер усвоенных индивидуумом трудовых 
норм и ценностей.

 Способы достижения эффективной мотива-
ции к труду многообразны и зависят в первую 
очередь от человеческих потребностей, норм 
и ценностей. Поэтому необходимо иметь четкое 
представление о структуре мотивационных по-
требностей.
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