ГОСУДАРСТВО И БИЗНЕС КАК ИНСТИТУТЫ ГЛОБАЛЬНОГО ОБЩЕСТВА
STATE AND BUSINESS IN THE GLOBAL INSTITUTIONAL CONTEXT
Автор курса – 

заведующий кафедрой социологии организаций и менеджмента,

доктор социологических наук, профессор

БАРКОВ Сергей Александрович
ПРОГРАММА КУРСА
Цель курса -  дать студентам представление об особенностях взаимодействия государств и бизнес-организаций уровнях в условиях глобализации, раскрыть специфику сетевых организационно-рыночных структур, действующих на глобальном рынке,ознакомить с управленческими решениями, принимаемыми в межгосударственных взаимодействиях и в международном бизнесе.
Задачи курса:
· раскрыть специфику институциональной методологии исследования организаций, рынков и их гибридов;

· раскрыть представление о современном состоянии и тенденциях развития процесса глобализации;

· выявить направления трансформации социального управления в эпоху глобализации;

· рассмотреть стратегии социального управления, ориентированные на повышение конкурентоспособности страны;

· определить специфику глобального уровня социального управления в условиях отказа от идеи всемирного государства; 

· показать специфику влияния национальных культур и институциональных контекстов на практику социального управления;

· раскрыть специфические особенности управления компаниями, действующими на глобальных рынках;

· показать способы применения различных управленческих технологий во взаимодействии государств и бизнес-организаций в глобальном мире.
В результате освоения дисциплины студенты должны:
знать:
· направления влияния процесса глобализации на государственное управление и менеджмент;

· основные типологии деловых культур в мире;

· особенности социальной политики государств и многонациональных компаний;

· причины и следствия противостояния государств и многонациональных компаний;
· принципы обеспечения взаимной выгодны от входа иностранных компаний на отечественный рынок;
уметь:
· выявлять специфику ведения бизнеса в разных странах;

· использовать методы оптимизации взаимодействия различных объектов управления на глобальных рынках;
· проводить диагностику управленческих проблем во взаимодействиях государств и бизнес-организаций в глобальном мире;
владеть:
· способностью осуществлять эффективное деловое взаимодействие с представителями зарубежных деловых культур;
· навыками построения системы оптимального взаимодействия с представителями иностранного бизнеса; 
· технологиями эффективного управления в современном поликультурном бизнесе.
Перечень компетенций, формируемых в результате освоения дисциплины: 

в проектной деятельности: способностью и готовностью к планированию и осуществлению проектных работ в области взаимодействия государства и бизнеса;
в производственно-прикладной деятельности: способностью самостоятельно разрабатывать основанные на профессиональных знаниях предложения и рекомендации по решению социальных проблем, возникающих в процессе глобализации; 

в организационно-исполнительской деятельности: способностью использовать практические навыки и умения для экспертной, аналитической и консалтинговой деятельности в сфере социального управления на глобальном, государственном и корпоративном уровнях.
Планируемые результаты обучения, соотнесенные с формируемыми компетенциями
	Формируемые компетенции 
	Планируемые результаты обучения по дисциплине

	Способность и готовностью к планированию и осуществлению проектных работ в области взаимодействия государства и бизнеса
	Уметь подготавливать и осуществлять социальные проекты для международных организаций.
Уметь осуществлять социальную экспертизу политических решений субъектов социального управления в сфере международного регулирования социально-экономических процессов.


	Способность самостоятельно разрабатывать основанные на профессиональных знаниях предложения и рекомендации по решению социальных проблем, возникающих в процессе глобализации
	Знать специфику и эталонные методы разрешения проблем в кросскултурном взаимодействии.
Владеть навыками согласования интересов стейкхолдеров многонациональных компаний, а также национальных государств и многонациональных компаний

	Способность использовать практические навыки и умения для экспертной, аналитической и консалтинговой деятельности в сфере социального управления на глобальном, государственном и корпоративном уровнях.
	Уметь на основе знания базовых методологических подходов в социологии управлении диагностировать и решать социальные проблемы, возникающие в мировом сообществе.
Владеть навыками консалтинговой деятельности в международном бизнесе и социальном управлении глобальными процессами. 


Тематический план курса
Тема 1. Экономический институционализм: базовые понятия и структурные характеристики
Институционализм как особая методология экономического анализа. Классический институционализм Велена, Гамильтона, Комманса. Ограничения принципа максимизации. Институты как совокупности правил и обычаи людей. Институциональная среда. Ограниченная рациональность. Институциональная критика классической экономической теории. Концепция «демонстративного потребления» и коррекция законов спроса и предложения.

Возрождение внимания к институционализму после неудачной реализации неолиберальных реформ. Институты в глобальном мире. Особенности институциональной среды в развивающихся странах (де Сото). 

Эволюция институтов и эволюционный институционализм (Нельсон). Категория «зависимости от пройденного пути». Эволюция и инновации. Роль мелких и крупных компаний в осуществлении инноваций различного типа. Рутинизация деятельности внутри организации.

Институциональные матрицы (Норт, Кирдина). Особенности институциональной среды в России. Восприятия теорий как противоборство рациональности и институтов.

Тема 2 Организация и рынок как экономические институты
Зарождение неоинституциональной теории экономических организаций – «Природа фирмы» Р.Коуза. Организация и рынок как альтернативные способы совершения трансакций. Методологические предпосылки противопоставления организации и рынка.

Базовые правила института организации: неравенство элементов составляющих социально-экономическую систему (иерархия); ориентация на внемонетарные оценки, ограничение конкуренции и приоритет кооперации (синергетический эффект).

Правила института рынка: равенство всех элементов, составляющих социально-экономическую систему; монетарные оценки (использование ценового механизма); свобода и конкуренция.

Выбор между организацией и рынком. Трансакционные издержки (О.Уильямсон). Структурные трансакционные издержки: издержки информации, издержки вычленения, издержки масштаба и издержки повдения. Физические и ментальные издержки деятельности в рамках института рынка. Экономический и социологический подход к определению наилучшего способа экономической деятельности.

Гибридные формы между организацией и рынком. Вхождение организации внутрь рыночных отношений. Государственное регулирование экономики. Вхождение рынка внутрь организации –0 организационные сети. Виды гибридных структур: холдинги и кейрецу, контрактные формы бизнеса, сети, основанные на неформальных связях.

Тема 3. Современные тенденции социально-экономического развития
Тенденция к  минимизации  количества  работников  на предприятиях и в структурных подразделениях.  Малое предприятие как идеал экономической организации. Причины  угасания  интереса  к крупным корпорациям классического типа. Роль общинных  связей  в   современном   малом   бизнесе.   Изменения общественного  мнения  1980-х, 90-х  годов  по  отношению  к малым формам бизнеса.   Зарождение   и   развитие   тенденции   к   децентрализации производства.

Тенденция к  совладению  предприятиями. Совладение как объективная основа  сотрудничества менеджеров и работников.  Новые организационные формы распределения акций среди  работников  компании  (ESOP  и  др.). Принцип обязательного владения акциями: достоинства и недостатки. 

Становление гибких организационных  структур.  "Холмообразные"  и сетевые  структуры.  Формализация  неформальных  связей  в современных организациях.   Проблема   взаимозаменяемости    работников    и    их приобщенности  к  целям  организации.  Возможные пути решения.  Гибкое строение фирмы как ответ на постоянно изменяющееся внешнее окружение. 
Развитие систем  телекоммуникаций  и  их использование в бизнесе. Информация
как   экономическая   основа    современного    общества. Телекоммуникации и новые возможности малых организаций.  Экономические и технические причины разделения (географического и  организационного) производства и генерации идей в современной экономике.

Тема 4. Государства, организации и рынки в глобальной экономике
Глобализация как системообразующий процесс в современной экономике. Количественные и качественные изменения экономической деятельности в эпоху глобализации. Вертикальное и горизонтальное направления глобализации в отношении товаров и услуг. Изменение соотношения базовых экономических институтов – организации и рынка. Глобальный рынок. Невозможность создания глобального государства.

МНК как движущая сила глобализации. МНК как постиндустриальное воплощение института организации. Противоборство национальных государств и МНК. Рыночные элементы в строении МНК. Эффективность МНК и национальных государств как экономических систем.

Финансовые и культурные приоритеты экономической деятельности. Нематериальные активы в постиндустриальной экономике. Социальная ответственность бизнеса как способ наращивания нематериальных активов. 
Тема 5.  Специфика менеджмента в различных  странах и регионах мира

Американский менеджмент  - исходная модель менеджмента. Индивидуализм,  идеал "человека,  который сделал себя  сам", рационализм,   прагматизм,  демократизм  как  характеристики американской культуры,  повлиявшие на развитие  менеджмента. Специфика  менеджмента в современных американских корпорациях и компаниях (ИБМ, Крайслер и т.д.).


Японский менеджмент    как    вызов   западному   стилю управления.  Ориентация   на   группу,   общинное   строение организаций,  значение личных,  неформальных отношений между людьми,  элитарность,  как  определяющие   черты   японского менеджмента.  Практика  менеджмента  в  японских  компаниях. Специфика построения карьеры и принятия решений  в  японском менеджменте.


Процесс вестернизации и развитие менеджмента в  развивающихся странах.  Культурные  особенности  и  культурные  барьеры  в процессе эволюции  менеджмента.  Возможности  приспособления основных   положений   научного   менеджмента  к  конкретным условиям той или иной страны.  Необходимость общих понятий и принципов   ведения   дел.   Развитие   мирового   рынка   и кросскультурный менеджмент.


Особенности российского менеджмента в конце XX - начале XXI  веков.  Предприниматели  и  менеджеры  на   российских предприятиях.   Процесс   формирования   социальной   группы профессиональных менеджеров. Перспективы совершенствования управления российскими компаниями.

Тема 6.  Мотивация чиновников и менеджеров в кросскультурной среде
Понятие мотивации. Трактовка термина мотивации в различных национально-культурных традициях.  Соотношение  мотивов,  стимулов,   потребностей, интересов и целей. Возможность управления мотивацией. 

Содержательные теории мотивации. Иерархия потребностей Маслоку. Двухфакторная   концепция   Герцберга. Практика применения  содержательных  теорий  мотивации.   Ограничения содержательных    теорий.   Приуменьшение   роли  денежного вознаграждения  как  мотивирующего  фактора.   Слабый   учет социальных, национальных и личностных различий. 

 Процессуальные теории мотивации. Теория справедливости. Относительность вознаграждения. Понятие внутренней и внешней справедливости.    Современные механизмы     обеспечения справедливости.  Мотивирующая  роль  компенсаций за неравные условия.  Теория  ожиданий.  Виды  мотивационных ожиданий. Процесс оправдания    ожиданий.    Теория   подкрепления.

Специфика роли денег  как  мотива трудовой деятельности в разичных странах. Национально-культурные    и    экономические     особенности общества  как  факторы,  определяющие  мотивы  и стимулы к труду. Особенности разработки мотивационных программ в многонациональных компаниях.
Тема 7. корпоративная и национальная культуры. Феномен корпоративного патриотизма
Понятие корпоративной культуры. Прагматический и феноменологический подходы к определению  корпоративной  культуры.  Уровни корпоративной  культуры:  видимые  регуляторы,  измеряемые ценности, базовые предположения.  Нормы  и  ценности  корпоративной  культуры. Историческая  обусловленность корпоративной культуры.  Специфические черты  корпоративной  культуры  многонациональной компании. Организационная культура и макрокультурная среда, влияние национальных и  региональных  факторов.   Специфика   процесса   глобализации на приобщение к организационным ценностям.


Типологии корпоративной  культуры.  Типологии   организационных культур   в   контексте   сопоставления   национальных  бизнес-культур : У.Оучи, Г.Хофштеде, Ф.Тромпенаарса и Ч.Хемпден-Тернера, Р. Льюиса, Э.Холла. Управленческие классификации организационных культур С.Хэнди и Камерона-Куина. Проблема управленческих оснований для классификации организационных культур.


Организационная культура  крупных многонациональных корпораций. Необходимая формализация межличностных отношений. Внешние атрибуты корпоративной культуры: гимн, лозунги, форма, стандарты общения.


Развитие корпоративной культуры. Роль основателя организации в процессе   становления  ее  культуры.  Этапы  развития  организации  и изменения в корпоративной  культуре.  Организационное  развитие  как целенаправленный процесс изменения норм и ценностей компании. 

Управление корпоративной  культурой,  ее  различными  уровнями. Культурообразующий контекст латентных функций управленческих  решений.  Необходимость  диагностики корпоративной культуры в международном бизнесе.  Информирование,  воспитание,  радикальное реформирование как методы изменения культуры компании.

Национальный и корпоративный патриотизм.  Лояльность сотрудников организации и осознание ими личных целей в жизни. Возможная конкуренция корпоративных и национальных культур как детерминант личностного и группового повдения.
Тема 8. Международные стратегические альянсы и формы организации международного бизнеса
Сущность и виды международных стратегических альянсов. Мотивы создания международных стратегических альянсов. Международные альянсы и глобальная конкуренция. Проектирование международных стратегических альянсов в международном бизнесе. 

Контрактные формы международного бизнеса. Лицензирование. Франчайзинг. Контракты на управление. Контракты «под ключ». Соглашения о разделе продукции. Подряд и субподряд. Другие формы коллективных контрактов. Специфика управления в контрактном бизнесе.

Долевое и 100%-ное владение в международном бизнесе. Причины привлечения партнеров. Задействование ресурсов — материальных и нематериальных. Создание «местного» лица фирмы. Слияния и поглощения на глобальном рынке. Государственные ограничения иностранного присутствия в стране. Централизация и децентрализация в МНК.

Типы организаций в международном бизнесе по взаимодействию с внешней средой. Типы организаций по взаимодействию подразделений. Традиционная организация. Дивизиональная организация. Матричная организация. Новое в типах организаций. Эдхократическая организация (основанная на компетентности). Многомерная организация. Партисипативная организация. Предпринимательская организация. Организация, ориентированная на рынок.

Стратегические альянсы и государство. Государство как участник и спонсор стратегических альянсов. 

Тема 9. Государство и бизнес на рынке трудовых ресурсов: национальный и международный аспекты
Факторы формирования трудовых ресурсов в рамках меж​дународной деятельности компании. Планирование трудовых ресурсов. Кадровые перемещения при заграничных операциях. Подготовка управляющих в среде международного бизне​са. Адаптация персонала к различным рынкам труда.

Подходы к отбору персонала в международном бизнесе: эт​ноцентризм, полицентризм, регионализм, геоцентризм. Критерии отбора персонала в международном бизнесе. Фак​торы мотивации персонала в международном бизнесе.

Системность, адаптивность, комплексность, результатив​ность, учет национальных особенностей при подборе и подго​товке персонала.

Проблемы формирования международного коллектива. Кадровые стратегии МНК.
МНК и «утечка мозгов». Карьера в международном бизнесе. Борьба между государствами и МНК за трудовые ресурсы.

Тема 10. Этические аспекты взаимодействия бизнеса и государства

Содержание этики менеджмента.    Морально-ценностные аспекты     экономического     поведения    организаций    и бизнес-культуры.  Принцип "pacta sunt  servanda".  Этические аспекты   предпринимательства   и   менеджмента   в разных странах.  Этика  менеджмента  в развитых   рыночных  обществах. Корпоративная социальная  ответственность.   Сущность    и    значение благотворительной деятельности.  Экономическая эффективность и моральная     ответственность     предпринимательства. Энверонменталистские аспекты международного менеджмента.


Эгоистические мотивы  и общественные функции менеджера. Этические   проблемы   "невидимой    руки    рынка".    Роль государственных, общественных и образовательных институтов в формировании управленческой этики.


Корпоративная этика.  Процессы взаимодействия бизнес-культур. Понимание   национальных   и    культурных особенностей  как  залог  успешной  деятельности  глобальных компаний.


Управление и  связи  с общественностью.  Аспекты создания положительного имиджа организации в разных странах и на глобальном уровне. Финансирование культурных и образовательных программ. Спонсорская деятельность.

Контрольные вопросы к зачету:

1. Глобализации бизнеса: причины, направления и последствия.

2. Институциональная методология исследования социального управления.

3. Организации и рынки в глобальном социально-экономическом пространстве.

4. Институциональные факторы экономико-культурного разнообразия.

5. Постиндустриальные направления проникновения рынка внутрь организационных систем.

6. Институциональные цели существования национальных государств в условиях глобализации.

7. Гибридные организационно-рыночные образования в глобальном мире.

8. Институциональные характеристики международного бизнеса (особенности технологии и инфраструктуры взаимодействия организаций в международном бизнесе).

9. Экономическая среда в международном бизнесе.

10. Правовая среда международного бизнеса.

11. Политическая среда международного бизнеса.

12. Особенности кросскультурных взаимодействий в бизнесе.

13. Понятие МНК (ТНК) – базовые характеристики и направления воздействия на современную экономику.

14. Многонациональные компании как проявление института организации в постиндустриальную эпоху.

15. Воздействие МНК на экономику и общество.

16. Особенности менеджмента в МНК: проблемы централизации и децентрализации принятия решений.

17. Социальная политика МНК.

18. Стратегические альянсы в международном бизнесе.

19. Франчайзинг в международном бизнесе.

20. Лицензирование в международном бизнесе.

21. Контракты на управление в международном бизнесе.

22. Особенности управления трудовыми ресурсами в условиях глобализации.

23. Особенности построения карьеры в глобальном мире.

24. Государственное регулирование международного бизнеса.

25. Международные экономические организации как субъекты социального управления.

26. Риски социального управления в глобальном мире.

27. Социальные проблемы глобализации.

28. Оффшорные зоны и оффшорные компании.

29. Технопарки и управление научно-техническим прогрессом.

30. Виды и функции СЭЗ как особых объектов управления.

            Оценочные средства:

В качестве основных оценочных средств в рамках данного курса выступают кейсы, отражающие различные аспекты развития социального управления в условиях глобализации.
Кейс «Зарубежные менеджеры в России»
Кто сказал, что Россия на Западе не популярна? С петровских времен иностранцы едут сюда. Посмотреть на дикие нравы. Показать себя. Построить. Поторговать. Заработать. Русских они тоже этому учат. Эти трудоголики и прорабы прибавочной стоимости считают себя почти миссионерами. За последние десять лет их разумное, доброе и вечное дало всходы в виде корпоративной культуры и изрядных капиталов на счетах разных банков. Россия уверенно заняла свое место на международном рынке труда, причем, речь идет не только о привлечении рабочей силы из стран СНГ. Иностранные менеджеры все охотнее едут работать в Россию, потому что здесь большие зарплаты и маленькие налоги. Кроме того, здесь интересные проекты и быстрее можно сделать карьеру.

Понять российские компании можно: если нужно "закрыть" должность, которой в компании раньше попросту не было, то проще и надежнее купить опытного "легионера", чем взять русского, который "работал в этой области, но не имел четкой специализации". Не случайно в последнее время иностранцы активно заполняли вакансии директоров по информационным технологиям, по привлечению международных клиентов, по логистике, связям с инвесторами; риск-менеджеров и т.д.

Иногда "покупка" западных специалистов для работодателя может стать убыточным проектом. Иностранец не заинтересован в капитализации своего работодателя, его волнует лишь личное продвижение, а работа в России используется, как трамплин либо достойный способ пересидеть кризис. Исключение составляют те, кто уже несколько лет работает в России, хорошо знает русский язык, оброс связями и проч. Такие нетипичные экспаты не рассматривают свою деятельность на территории России как временную. 

Еще 10 лет назад иностранцы ехали в Россию за "экстремальным опытом" (строчка в резюме о работе на развивающемся рынке ценится дорого) и большими деньгами. На освоение российского рынка бюджеты выделялись немереные. При этом с "экстремалов" не было никакого спроса. Формулировку "проект не пошел" можно было разворачивать как угодно: то ли менеджер его провалил, то ли страна дикая, не доросла до цивилизованного бизнеса.

Сегодня иностранцы, работающие в России, прежде всего ценят возможность сделать карьеру гораздо быстрее, чем в компании на Западе. Удачный проект в России обеспечивает молодому амбициозному менеджеру имя в международных деловых кругах (на Западе, переползая с одной ступеньки карьерной иерархической лестницы на другую, он в эти самые круги попадет, мягко говоря, в солидном возрасте).

Кроме того, в России выгодно работать: с учетом премий и участия в прибыли компании (а также низкого налога на доходы) "легионеры" в России получают больше, чем на Западе. К тому же менеджеры все как один утверждают, что сегодня работать здесь гораздо интереснее.

Топ-менеджерам и специалистам из-за границы в России платят неплохо, даже по западным меркам. Еще одна далеко не последняя причина, вынуждающая зарубежных менеджеров обратить взоры на Россию, — высокие налоги, которые приходится платить в родной стране: например, в Англии это 40%, а в Германии — целые 53%. По сравнению с ними наши 13% подоходного налога кажутся сущим благодеянием. Исключением в данном случае являются американцы: Америка взимает со своих граждан налог даже в том случае, если они работают в другой стране. Европейские страны придерживаются иного принципа: человек платит налоги в соответствии с законодательством той страны, где он находится (если срок пребывания составляет более 180 дней). И за два-три года работы менеджерам удается накопить хорошие суммы".

Многие менеджеры надолго «оседают» в России. В этом плане интересны их мнения о россиянах и русском бизнесе. Выходец из Австралии, один из топ-менеджеров отельной сети «Мариотт» говорит следующее: «Мне нравится работать с россиянами: если в других странах сотрудники воспринимают свою работу как серую обыденность, то здесь совершенно другой подход – энтузиазм, явное стремление сделать карьеру. И это положительно сказывается на отношении к гостям. В последнее время возрос интерес к России среди иностранных инвесторов, они готовы вкладывать деньги в развитие гостиничного бизнеса. Отличия от бизнеса в других странах? Никаких принципиальных я не вижу. Как практически ничем не отличаются друг от друга и "среднестатистические" гости».

Весьма оригинально о России высказывается южнокорейский менеджер: «Большинство русских сотрудников терпеливы. Несмотря на ту или иную сложную ситуацию, взбучку начальника, стресс, они могут себя контролировать, сдерживать, выслушивать, пусть это и неприятно. Не бывает таких ситуаций, чтобы люди кричали. В России я объездил много городов, изучил русскую культуру, побывал в странах СНГ. И сейчас в разговорах с земляками я всегда защищаю вашу страну, пытаюсь объяснить происходящие в ней события, и даже стал чувствовать себя наполовину русским. Я убеждаю своих партнеров в Корее и в России, что уровень риска будет снижаться, так как благодаря правительству страна становится более предсказуемой. Любопытно, что русские люди с большим сомнением относятся к моим словам». Иногда при этом выходцы из Азии сталкиваются с тем, что по ряду вопросов россияне стали одной из самых либеральных стран. Тот же кореец описывает следующую ситуацию: «Мы с женой испытали шок, когда вскоре после приезда в Россию, увидели в лифте целующуюся пару. Возможно, в Европе люди так себя и ведут, но в Америке такого точно нет. И в Корее, хотя это не дикая страна, подобно Афганистану, за такое поведение в публичном месте может остановить полицейский и даже оштрафовать. Но я научился справляться с такими ситуациями и больше не краснею».

Менеджер из Швеции, видимо, привыкший к либеральным нравам своей страны напротив, говорит  о некоторой «русской зажатости»: «Главная проблема российских сотрудников – они пытаются предугадать мое мнение по какому-либо вопросу, вместо того чтобы высказать и отстоять свое решение. Но я умею с этим бороться. Когда меня в очередной раз спрашивают: "Как МЫ это сделаем?" – я отправляю вопрошающего за советом к уборщице: "Как она скажет, так и будет". В результате сотрудники начали все-таки включать свою креативность и принимать решения самостоятельно».

Многие американцы оценивают Россию весьма прагматично, обращая внимание на то, что, по их мнению, русским не достает оптимизма и веры в будущее. Вот такое мнение: «В России большие деньги ждут, когда обыкновенные люди смогут их заработать. Для этого совсем не обязательно быть олигархом, главное – иметь желание работать, уметь видеть перспективы, претворять желаемое в жизнь и рисковать. Меня поражает темная сторона русской души: россияне в любой ситуации ожидают худшего и не видят смысла стремиться к лучшему, не желают загадывать далеко вперед. Меня беспокоит очевидное отсутствие интереса к политике у молодых людей…».

Американцы сознают при этом, что необходимо самым активным образом адаптировать свою практику бизнеса к местным условиям: «Если в России строить бизнес только по западным законам, он потерпит полное фиаско. Иностранец никогда не станет частью местной культуры, не будет допущен в святая святых. Залогом успеха является сильная российская команда, управляющая бизнесом. Решения должны приниматься непосредственно в России. Мои основные проблемы были связаны с тем, что я недостаточно быстро или полно претворял в жизнь этот принцип. Не секрет, что решения часто принимаются на неформальном уровне: на даче, в бане и так далее. Хотя, с другой стороны, в России достаточно жесткое ведение бизнеса и переговоров. И теперь, когда я общаюсь с западными коллегами, меня тоже считают очень жестким человеком. А если сравнивать с российскими бизнесменами, – получается наоборот».

Вопросы для обсуждения:

1. Насколько может измениться мотивация иностранных менеджеров в России с «взрослением» российского бизнеса? Будет ли наша страна также интересна для них?

2. Чему могут научиться российские менеджеры и сотрудники фирм от своих западных коллег?

3. Что могут привнести западный и восточный стили руководства в практику отечественного бизнеса? Как работа в России может повлиять на самого иностранца?

4. В чем видятся особенности мотивации российских людей в сравнении с иностранцами? Какими причинами можно объяснить слабую мотивацию русских в участии в некоммерческих движениях и решении социальных задач?

5. Какие социальные институты помогают сгладить кросскультурные барьеры в менеджменте?

Кейс «Слияние в небывалую силу»
Ярким примером неудачного слияния, сопровождавшегося серьезным культурным конфликтом, является объединение немецкого концерна Daimler и американской компании Chrysler, состоявшееся в 1998 г. Генеральный директор немецкой, а затем и объединенной компании Юрген Шремп расценил объединение как «слияние равных, слияние роста и слияние в небывалую силу». А директор Chrysler Боб Итон утверждал по завершению сделки: «В течение пяти лет мы будем входить в тройку лидеров автомобильных компаний в мире». Стратегические преимущества сделки не подвергались сомнению. В целом, как предполагалось, у новой компании появлялись возможности достичь существенного увеличения экономических результатов и повысить эффективность посредством взаимовыгодной координации усилий в розничной продаже, закупках, распределении ресурсов, дизайне продуктов, а также в сфере научно-исследовательских разработок. По оценкам многих экспертов потенциал новой компании был очень высок, поскольку считалось, что объединяющиеся компании «исключительно удачно дополняют друг друга» в плане производства и маркетинга.

Однако, несмотря на оптимистичные прогнозы и казавшиеся безоблачными перспективы, на практике компании столкнулись с серьезными трудностями и проблемами. Многие из них были связаны с персоналом и поначалу казались малозначительными. Возникали неожиданные «бытовые» вопросы: как вести измерения – в сантиметрах или в дюймах; разрешить ли работникам курить и пить пиво за обедом, как привыкли немцы, или должен превалировать пуританский американский подход; каким должен быть официальный язык компании; каков должен быть распорядок дня в ней.

С самого начала совершения сделки никто не задумывался о возможном столкновении культур в рассматриваемых компаниях. «Была проведена встреча менеджеров высшего звена. Они выглядели, как мы, говорили, как мы, ставили те же цели перед собой, и их английский был безупречен. Там точно не было никакого столкновения культур», – так говорил Роберт Луц, бывший вице-председатель Chrysler. Острые противоречия стали возникать непосредственно в процессе объединения. Компании принципиально отличались в философии бизнеса, структуре корпоративных иерархий и ценностей, моделях управления, системах оплаты труда, принципах контроля и отчетности, официальном языке и т.д.
Daimler-Benz была компанией с высоким уровнем формализации, большим количеством уровней иерархии и бюрократии, где решения принимались централизованным путем. Акцент в компании делался на процессах планирования, организации и контроля. Функциональные менеджеры с четко определенными «юрисдикциями» обладали многими полномочиями и помогали сотрудникам, выполнять необходимые процессы.
Chrysler всегда позиционировал себя как «смелая и храбрая» компания, всегда готовая к риску. Это спасло ее от банкротства четыре раза, начиная со Второй мировой войны, и ее взрывные успехи после кризисов заработали ей репутацию компании, «которая всегда возвращается». Chrysler в качестве культурной основы своего функционирования выделял постановку целей и мониторинг выполненных действий. Компанией традиционно руководили харизматические лидеры (наиболее известный из них Ли Якокка, автор всемирно известного бестселлера «Карьера менеджера»), которые непосредственно контактировали с нижестоящими сотрудниками вплоть до обычных рабочих. Иерархия не играла определяющей роли на данном предприятии.

Несмотря на то, что команда интеграции потратила несколько миллионов долларов на различные семинары, направленные на разъяснение культурных особенностей по таким темам, как «Сексуальные домогательства на рабочем месте в США» или «Основы немецкого этикета за столом», большие расхождения в стиле ведения бизнеса и способе управления остались неизменными.

После объединения лишь некоторые американцы сохранили свои позиции, а на многие высшие посты были назначены немецкие сотрудники. Несмотря на то, что совместное название Daimler-Chrysler и две параллельные структуры управления под руководством двух со-руководителей в отдельных штаб-квартирах должны были формировать имидж «слияния равных», было очевидно, что немецкий концерн  стал преобладающим акционером в новой компании. Уже осенью 2000 г. цитированный выше Юрген Шремп заметил: «Наше заявление о слиянии компаний как равных было необходимо для того, чтобы заработать поддержку рабочих Chrysler и американской общественности, но мы никогда не думали, что это станет возможным в реальности». В результате слияния Chrysler не получил должного равного статуса. По заключению экспертов, американский динамизм исчез под тонким давлением Германии, но даже немцы не были достаточно сильны, чтобы навязать своих собственных менеджеров американским сотрудникам. В итоге тот же Шремп в отчаянии воскликнул: «Что случилось с динамичной, всемогущей “ковбойской” культурой, которую я купил?».

Напряжение между менеджерами и сотрудниками двух компаний постоянно нарастало, а их неприязнь и недоверие выражались в открытой форме. Некоторые немецкие руководители открыто заявили, что никогда не будут ездить на «крайслерах». Аналогичную позицию в отношении «мерседесов» заняли возмущенные менеджеры «Крайслера».

Через несколько лет, прошедших после слияния, стало очевидно, что проблемы Daimler-Chrysler носят комплексный характер. Немцы теряли имидж производителей самых качественных автомобилей, а американцы – инновационность и демократизм своей компании. Неспособность менеджмента управлять объединенной компанией привела к массовому уходу самых талантливых сотрудников.

В 2007 г. объединение распалось. Chrysler был выкуплен американским независимым инвестиционным фондом Cerberus. Но «роман» американской компании с европейцами на этом не закончился. После технического банкротства в 2009 г. часть ее акций была продана итальянскому концерну Fiat. К 2014 г. он консолидировал в своих руках все 100% акций Chrysler и объявил о создании компании Fiat Chrysler Automobiles со штаб-квартирой в Нидерландах. Это объединение прошло уже по сценарию поглощения.
Вопросы для обсуждения:
1. Каковы причины различия организационных культур Daimler и Chrysler? Можно ли их объяснить только разницей между немецкой и американской культурами (национальными характерами)? Как отражается на культуре компании ее история и позиционирование ее товаров и услуг на рынке?
2. Как Вы считаете, было ли бы более удачным объединение Daimler и Chrysler, реализованное в форме поглощения, а не слияния?
3. Что необходимо было сделать менеджерам по персоналу для предотвращения конфликтов и столкновения культур в процессе объединения? На какие функции управления человеческими ресурсами нужно было бы обратить первостепенное внимание?

4. Почему экономические, финансовые и маркетинговые преимущества, которые дает объединение, часто нивелируются проблемами, связанными с персоналом и организационной культурой? Значит ли это, что нужно объединять только те компании, которые обладают схожими культурами и кадровой политикой?

5. Почему, имея негативный опыт слияния с немецким концерном, Chrysler вновь объединился с итальянским Fiat? Может ли быть это объединение успешным? 

Кейс «Гуанси в Китае и на Тайване
Отличительными чертами предпринимательской деятельности в Китае всегда были: независимость от государства, опора на неформальные связи, секретность. В эпоху династии Цин (1644-1911 гг.) противоречия между государством и предпринимательским слоем на юго-востоке империи были усилены политической борьбой между сторонниками предыдущей династии Мин (1368-1644 гг.) и новой властью. Государственные посты занимали маньчжуры, завоевавшие Китай в 15 веке и основавшие династию Цин. В то же время большая часть юго-восточного населения Китая составляли народности Хан, к которым относились и потомки свергнутой династии Мин. Для борьбы с центральной властью в Юго-восточном Китае были организованы тайные общества, впоследствии преобразовавшиеся в «гуанси» После свержения династии Цин в 1911 г. тайные общества, добившись своих политических целей, перешли в экономическую область. Их традиции и опыт стали одним из факторов успеха китайских предпринимателей в странах Азиатско-Тихоокеанского региона во время хаотичных десятилетий первой половины 20 века.

Дословно «гуанси» переводится как «связи». В центре этого феномена стоит конфуцианская концепция важности семьи, которая среди прочего акцентирует большое внимание на верности своей группе и чувстве долга и ответственности перед другими членами. Проявление этого феномена в реальной жизни лучше всего описывает история о том, как две китайские компании начинают работу по миллионной сделке по устной телефонной договоренности, не оформленной никакими письменными документами. Для западного предпринимателя это кажется непостижимым.
Параллельно с феноменом «гуанси» идет термин «ганьцин», который означает «чувства». Среди людей, объединенных гуанси, должны присутствовать положительные чувства «ганьцин» друг к другу. Для предпринимателя с Тайваня крайне важно, прежде чем начать какую-либо сделку со своим партнером, вначале установить с ним межличностную связь «гуанси» и положительные чувства «ганьцин». Это может выражаться в такой непривычной для российского предпринимателя форме, как подарки в виде предметов одежды при первой встрече или вопросов о личной жизни собеседника. 

Вплоть до 1920-х гг. китайское правительство предоставляло только слабую и непостоянную институциональную и легальную поддержку коммерческим сделкам и частной собственности. В этих условиях западная система оформления сделок письменными договорами не могла работать, но система, основанная на связях и межличностных отношениях, могла. Контракт, не подкрепленный поддержкой государственной судебной системы, не мог заставить нечестного предпринимателя выполнить свои обязательства, однако потеря имени и репутации в предпринимательском сообществе было достаточно мощным стимулом для того, чтобы данное обещание было исполнено в срок. 

Феномен «гуанси» наиболее отчетливо можно наблюдать среди малых и средних предприятий Тайваня. Несмотря на то, что в новой истории Тайваня правительство достаточно эффективно защищало права частной собственности, и на острове существовали развитые финансовые институты, малый бизнес вплоть до середины 1980-х гг. не рассматривался банками как объект даже для возможного кредитования. Компании, которые соответствовали требованиям банков к заемщикам, не нуждались в этих кредитах. Малый и средний бизнес в торговле и производстве, основанный в 1950-70-х гг., часто не был зарегистрирован, не имел лицензий, и часто вел коммерческую деятельность на неформальной основе, основываясь на традиционном способе ведения бизнеса «гуанси». Доверие, которое было связующим звеном всей этой системы, строилось из набора таких качеств предпринимателя как репутация, личные отношения и общие корни (родственные связи, место рождения, учебное заведение). Кандидат, достойный доверия, как правило, получал кредит в форме чека с задержкой платежа. Для малого предпринимательства существовал еще один источник кредитования – кредитные ассоциации. Денежный фонд формировался из взносов участников, который затем мог использоваться участниками по очереди по фиксированной ставке. В основе этой системы кредитования также стояли «гуанси».

Кроме формирования системы кредитования малого бизнеса «гуанси» эффективно работают как связующее звено среди производителей одинаковых товаров, так называемых предприятий «тунхань». Несмотря на то, что они являются конкурентами друг другу, связи могут быть ценным источником для хороших советов и помощи. Среди производителей товаров с невысокой себестоимостью можно часто встретить истории о том, как руководство фирм, казалось бы, конкурентов, давало полную и точную информацию об особенностях перемещения производства на материковый Китай. Предприятия «туньхан» также помогают друг другу выполнять крупные заказы. Например, руководитель завода может взять заказ больше его производственных возможностей, и тогда он передает часть заказа фирме «туньхан». Субподрядчик получает небольшую комиссию, а товар отгружает от завода, принявшего заказ. Другой формой кооперации является помощь при нехватке сырья или комплектующих изделий. Объединенные через «гуанси» владельцы этих небольших фирм видят друг в друге больше друзей, нежели конкурентов. Часто общаясь между собой, они не дают друг другу резко снижать цены, их покупатели также связаны с ними через систему «гуанси», поэтому цены не могут и резко повышаться.

Неформальные связи «гуанси» лежат и в основе особой системы субподряда, которая стала одним из конкурентных преимуществ экспортного сектора Тайваня. Производственных процесс разбивается на множество узкоспециализированных этапов, которые отдаются мелким фирмам. Например, изготовление готовой одежды разделялось на этапы: дизайн, раскройка, сшивание, проделывание дырок для пуговиц, пришивание пуговиц, обрезка ниток, глажение. Каждый этап выполняется отдельной фирмой сателлитом «вэйсинь гунчан», которая может состоять и из одного человека, работающего на дому. Готовый товар отправляется поставщику для контроля качества и упаковки. Эта форма производства отличается низкой себестоимостью и высокой мобильностью и гибкостью к рыночным изменениям, однако невозможна без системного доверия к субподрядчикам, которое обеспечивают «гуанси».

Если «гуанси» пронизывает всю организационную структуру китайского бизнеса, то другое важное понятие, пронизывающее культуру поведения - это «мяньцзы» или «лицо». В обществе, где репутация играет большую роль, сохранить лицо в любой ситуации – это фундаментальная концепция, лежащая в основе доверия «синьюн», которое открывает вход во многие двери. И наоборот, нет события страшнее, чем потерять лицо. Часто находясь в одном ресторане с бизнесменами из Тайваня, часто можно заметить, какая ожесточенная начинается схватка между взрослыми людьми, когда официант приносит счет. Оплатить счет за совместный деловой обед – это один из способов повысить свое «мяньцзы», дать заплатить другому, как и оплатить только свой счет – это верный способ потерять лицо. «Мяньцзы» в китайской культуре стоит в одном ряду с такими понятиями, как деньги и власть.

Кроме понятий сохранить и потерять лицо, смысл которых аналогичен их русским фразеологизмам, в китайской традиции существует еще и понятие «дать лицо другому» (гэй мяньцзы), т.е. сохранить или повысить репутацию другого человека, выказать ему уважение. Дать другому человеку сохранить свое лицо в плохой ситуации настолько же важно, как и сохранить свое. В основе этого лежат такие конфуцианские ценности, как стремление сохранить гармонию в обществе, уйти от конфликта. Например, при увольнении непрофессионального сотрудника настоящая причина, как правило, официально не произносится. Работнику дается возможность написать самому заявление об увольнении. Также и недовольство действиями начальства никогда не будет официальной причиной увольнения сотрудника, уходящего в другую компанию. Помочь человеку сохранить лицо означает, и дать возможность остаться внутри сети, объединенной «гуанси». Новость о факте, подрывающем доверие членов группы, быстро распространяется, и человек оказывается отрезанным от всей сети сразу. 

Феномен «мяньцзы» присутствует не только на межличностном уровне, но и на уровне организаций. Хранить лицо своей компании является одним из миссий для ее сотрудников. Эта игра в «мяньцзы» хорошо прослеживается на примере того, как тайваньские компании относятся к переговорам по ценам. Как правило, первоначальная цена товара значительно завышается, для того чтобы в последующем дать скидку покупателю, который потребует «дать ему и его компании лицо», чтобы выглядеть умелым переговорщиком, представляющим динамичную компанию, в глазах окружающих.
Вопросы для обсуждения:
1. Можно ли считать «гуанси» формой социального управления? Как история и институциональный контекст экономической деятельности в Китае сказывается на эффективности «гуанси»? 

2. Какие элементы организации и рынка как экономических институтов присутствуют в «гуанси»? 

3. Почему выгодно соединять конкуренцию и кооперацию? Не деформируется ли при этом природа и позитивная сила рынка?

4. На каких социальных основаниях базируются гибридные организационно-рыночные формы социально-экономических взаимодействий? Какие этические проблемы возникают в такого рода структурах?

5. Какие структуры на Западе и в России выполняют экономические функции и проекты, реализуемые в Китае сетями малых предприятий – «гуанси»? Существуют ли или существовали в прошлом сходные с «гуанси» образования в России? Если «да» - приведите примеры.
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