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Задание 1. Сравнительный анализ американской и японской модели менеджмента

Введение

За всю историю существования менеджмента многие зарубежные страны накопили значительные сведения в области теории и практики управления в промышленности, сельском хозяйстве, торговле и другие с учетом своих специфических особенностей. К сожалению, наша отечественная наука управления развивалась самостоятельно и обособленно, часто игнорируя зарубежный опыт искусства управления. В течение многих десятилетий в нашей стране господствовала административно-командная система управления, направлявшая в основном свои усилия на критику зарубежного опыта управления. Однако, опыт ведения бизнеса и осуществления менеджмента богат, зачастую неоднозначен и весьма полезен для изучения тем, кто вступил на стезю менеджмента.
Создание собственной модели менеджмента требует, с одной стороны, изучения всего ценного, что содержится в зарубежной теории и практике (но не бездумного его перенесения на отечественную почву), а с другой - использования его лучших достижений в своей деятельности.  Во всем  многообразии теорий и явлений живой практики американский менеджмент был и остается наиболее мощной «управленческой цивилизацией». Американский менеджмент позволил США занять лидирующее положение среди стран западного мира и Японии. Кроме того, надо иметь в виду, что именно в США впервые сформировалась наука и практика менеджмента. Его ведущее значение в мире сегодня неоспоримо, а влияние на развитие теории, практики наиболее велико. Тем не менее,  нет нужды слепо следовать выводам американских  теоретиков и рекомендациям их практиков, но знать их идеи, безусловно, необходимо. Этим и объясняется актуальность проблемы изучения истории американской модели менеджмента.
Изучение американской модели менеджмента представляет известный интерес. Именно в США впервые сформировалась наука и практика менеджмента. Американский менеджмент впитал в себя основы классической школы, основателем которой является Анри Файоль. Американцы Лютер Гьюлик и Линдал Урвик [15, c. 67] сделали много для популяризации основных положений классической школы. Классическая школа оказала значительное влияние на формирование всех других направлений в американской теории управления.
Переход от экстенсивных к интенсивным методам хозяйствования в 20-30-е гг. потребовал поиска новых форм управления. Постепенно сложилось понимание того, что для выживания производства необходимо изменить отношение к положению рабочего на предприятии, выработать новые методы мотивации и сотрудничества между рабочими и предпринимателями.
Анализ японского менеджмента представляет особый интерес по следующим причинам. Во-первых, это та область, где наиболее разительно проявляются отличия японского стиля от достаточно хорошо изученного и широко распространенного в развитых капиталистических странах западного (американского) стиля. Исходные предпосылки кадровой политики, как и конкретные методы ее проведения на японских предприятиях, значительно отличаются от американских. Во-вторых, результаты, полученные на японских предприятиях (например, темпы роста производительности труда), свидетельствуют о том, что используемые там методы управления  достаточно эффективны. Именно эффективность привлекает все большее внимание зарубежных исследователей, которые, изучая японские методы менеджмента, рассматривают возможность их использования в своих странах.
При создании собственной модели менеджмента необходимо учитывать влияние таких факторов, как тип собственности, форма государственного устройства и зрелость сложившихся рыночных отношений.
Предмет исследования – особенности и отличия американской и японской моделей менеджмента.
Объект исследования – американская и японская модели менеджмента.
Целью исследования является исследование теоретических основ и  оценка американской и японской модели менеджмента с целью сравнительного анализа.
Необходимые задачи:
-  дать характеристику американской модели  
- рассмотреть  особенности японской модели менеджмента 
- провести сравнительный анализ японской и американской моделей менеджмента. 
Методологической основой исследования послужили результаты отечественных исследователей по теоретическим и практическим проблемам (Ильин А.И., Макарова И.К., Кабушкин Н. И. и др.).
Основные методы исследования: теоретический анализ научно-методической литературы.

















1 Характеристика американской модели менеджмента

Американский менеджмент впитал в себя основы классической школы, основателем которой является Анри Файоль. Американцы Лютер Гьюлик и Линдал Урвик сделали много для популяризации основных положений классической школы. Впоследствии другие американские авторы внесли в систему принципов управления немало дополнений, уточнений и изменений. Классическая школа оказала значительное влияние на формирование всех других направлений в американской теории управления
  Современная американская модель менеджмента ориентирована на такую организационно-правовую форму частного предпринимательства, как корпорация (акционерное общество), возникшую еще в начале XIX в.
 Большое влияние на формирование теории корпорации оказала книга «Современная корпорация и частная собственность», опубликованная А. Берли и М. Минз в 1932 г. Корпорации получили статус юридического лица, а их акционеры приобрели право на часть прибыли, распределяющейся пропорционально количеству принадлежащих им акций. Корпорации пришли на смену небольшим предприятиям, в которых вся собственность принадлежала владельцам капитала, и они полностью контролировали деятельность рабочих.
По мнению теоретиков менеджмента, создание корпораций повлекло за собой отделение собственности от контроля над распоряжением ею, т. е. от власти. Американский профессор отмечал возникновение «новой управленческой элиты, чья мощь основывается уже не на собственности, а скорее на контроле за процессом в целом». Реальная власть по управлению корпорацией перешла к ее правлению и менеджерам (специалистам в области организации и управления производством). В модели американского менеджмента и в настоящее время корпорация является основной структурной единицей.   Американские корпорации широко используют в своей деятельности стратегическое управление. Это понятие было введено в обиход на стыке 60-70 гг., а в 80-е гг. охватило практически все американские корпорации. Стратегия формулирует главные цели и основные пути их достижения таким образом, что корпорация получает единое направление действий. Появление новых целей, как правило, требует поиска и выработки новых стратегий.
   Содержание стратегического управления заключается, во-первых, в разработке долгосрочной стратегии, необходимой для победы в конкурентной борьбе, и, во-вторых, в осуществлении управления в реальном масштабе времени. Разработанная стратегия корпораций, впоследствии превращается в текущие производственно-хозяйственные планы, подлежащие реализации на практике.
  Концепция стратегического управления основана на системном и ситуационном подходах к управлению. Предприятие рассматривается как «открытая» система. Основой стратегического управления является системный  и ситуационный анализ внешней (макроокружение и конкуренты) и внутренней (научные исследования и разработки, кадры и их потенциал, финансы, организационная культура и пр.) среды.
   В 60-е гг. XX в. все настойчивее стали требования  работников корпораций по улучшению их социально-экономического положения. Параллельно с этим многие теоретики менеджмента пришли к убеждению, что целый ряд организаций не достигает своих целей по причине игнорирования противоречий быстро меняющейся социальной среды. Следствием сложившегося положения было появление доктрины «производственной демократии»  («демократии на рабочих местах»), связанной с вовлечением в управление непрофессионалов, как самого предприятия, так и потребителей товаров и услуг, посредников и т.д., т.е. внешней по отношению к предприятию среды. Некоторые американские авторы называют привлечение непрофессионалов к управлению «третьей революцией» в управлении. Первая революция, по их мнению, связана с отделением управления от производства и с выделением его в особый вид управленческой деятельности. Вторая революция характеризуется появлением менеджеров, т.е. людей особой профессии. «Производственная демократия» (или партисипативное управление) стала рассматриваться как форма соучастия всех работников организации в принятии решений, затрагивающих их интересы. 
   Авторами идеи «производственной демократии» принято считать социологов Дж. Коула и А. Горца, которые предлагали управление корпорациями осуществлять посредством производственных советов, контролируемых рабочими. Благодаря участию в работе этих советов, рабочие постепенно научились бы контролировать весь процесс производства сначала в рамках одной корпорации, а затем и в целом по промышленности. Партисипативное управление можно рассматривать как один из общих подходов к управлению человеком в организации. Целью партисипативного управления является совершенствование использования всего человеческого потенциала организации. 
   Партисипативное управление предполагает расширение привлечения работников к управлению по следующим направлениям: 
- предоставление работникам права самостоятельного принятия решений;
- привлечение работников к процессу принятия решений (сбор необходимой  информации для принятия решения, определение приемов и способов выполнения  принятого решения, организация работ и т. п.);
- предоставление работникам права контроля за качеством и количеством  выполненной ими работы;
- участие работников в совершенствовании деятельности как в целом все организации, так и отдельных ее подразделений; 
- предоставление работникам права создавать рабочие группы по интересам, привязанностям и пр. с целью более эффективного выполнения решений.
  В настоящее время в США получили распространение четыре основные формы привлечения рабочих к управлению:
1. Участие рабочих в управлении трудом и качеством продукции на уровне  цеха.
2. Создание рабочих советов (совместных комитетов) рабочих и управляющих.
3. Разработка систем участия в прибыли.
4. Привлечение представителей рабочих в советы директоров корпораций.
Современный американский менеджмент в таком виде, какой сложился в настоящее время, базируется на трех исторических предпосылках [14, с.63]:
1. Наличие рынка.
2. Индустриальный способ организации производства.
3. Корпорация как основная форма предпринимательства.
Американский экономист Роберт Хейлбронер [14, с. 12] указал на три основных исторически сложившихся подхода к распределению ресурсов общества. Это – традиции, приказы и рынок. Традиционный подход имеет в виду распределение экономических ресурсов общества посредством сложившихся традиций, от одного поколения к другому. Командный подход подразумевает распределение ресурсов через приказы. Рыночный подход предусматривает распределение ресурсов с помощью рынка, без какого-либо вмешательства общества. Этот подход является наиболее эффективным.
Американские ученые продолжают ставить и разрабатывать реальные проблемы менеджмента. Так, Э. Петерсон и Э. Плоумен. авторы известной книги «Организация бизнеса и менеджмент» выделяют шесть основных видов менеджмента:
1. Правительство (его деятельность соответствует общему понятию менеджмента, хотя слово «менеджмент» не применяется к деятельности  правительства).
2. Государственный менеджмент.
3. Военный менеджмент (особый вид государственного менеджмента).
4. Ассоциационный (клубный) менеджмент.
5. Бизнес-менеджмент (особый вид менеджмента, отличающийся от правительственного и государственного).
6. Менеджмент в государственной собственности (специальный вид «бизнес-менеджмента»). Развивая теорию управления, Петерсон и Плоумен дают определение понятию менеджмент «как психологический процесс осуществления руководства подчиненными, посредством которого удовлетворяются главные человеческие стремления» [8, с.48]. 
2 Особенности японской модели менеджмента

  	За последние два десятилетия Япония заняла лидирующее положение на мировом рынке. На ее долю приходится 44,5% общей стоимости акций всех стран мира. И это притом, что население Японии составляет всего 2% от населения земного шара.
 	Одной из главных причин стремительного успеха Японии является применяемая ею модель менеджмента, ориентированная на человеческий фактор. За весь период исторического развития в Японии сложились определенные методы труда и поведения, соответствующие специфическим чертам национального характера.
Основным богатством страны японцы считают свои человеческие ресурсы. Японская система хозяйствования опирается на исторически сложившиеся традиции групповой сплоченности и прирожденную устремленность японцев к созданию высококачественной продукции.
     	Сущностью японского менеджмента является управление людьми. При этом японцы рассматривают не одного человека (личность), как американцы, а группу людей. Кроме того, в Японии сложилась традиция подчинения старшему по возрасту, позиция которого одобряется группой.
Известно, что поведение человека определяется его потребностями. При этом японцы выше других ставят социальные потребности (принадлежность к социальной группе, место работника в группе, внимание и уважение окружающих). Поэтому и вознаграждение за труд (стимулы) они воспринимают через призму социальных потребностей, хотя в последнее время японский менеджмент впитал в себя отдельные мотивационные концепции американского менеджмента, ориентированного на психологию индивида. Это нашло свое выражение в том, что стала признаваться необходимость личного потребления. Японцы стали в большом количестве приобретать товары личного потребления.
   	Японцы преклоняются перед трудом. В иерархии ценностей японского народа труд стоит на первом месте. Японцы испытывают удовлетворение от хорошо выполненной работы. Поэтому они согласны терпеть жесткую дисциплину, высокий ритм работы, большую напряженность труда и сверхурочную работу. Отход от устоявшихся привычек вызывает у них недовольство. На японских предприятиях работники трудятся группами, сообща и поддерживают друг друга.
Японская модель менеджмента ориентирована на «социального человека», концепция которого была выдвинута возникшей в США «школой человеческих отношений», пришедшей на смену тейлоризму, который во главу угла ставил материальные запросы и стимулы «экономического человека». «Социальный человек» имеет специфическую систему стимулов и мотивов. К стимулам относится заработная плата, условия труда, стиль руководства, межличностные отношения между работниками. Мотивами к труду являются трудовые успехи работника, признание его заслуг, служебный рост, профессиональное совершенство, степень делегируемой ответственности, творческий подход. Однако отношение японцев к понятию «социальный человек» является более гибким по сравнению с американцами.
  Японцы учитывают сложившуюся ситуацию и приспосабливаются к ней. В отличие от работников других стран, японцы не стремятся к безусловному выполнению правил, инструкций и обещаний. С их точки зрения, поведение менеджера и принятие им решений всецело зависит от ситуации. Главное в управленческом процессе - это изучение нюансов обстановки, которые позволяют менеджеру принять правильное решение. Отношения со своими партнерами японцы строят на основе доверия.
До развития в Японии капиталистического способа производства ей было присуще уравнительное вознаграждение за труд, возникшее в сельской общине и оставившее глубокий след в японском национальном характере. Становление машинного производства потребовало  разработки системы мотивации труда с учетом сложившегося стремления работников к уравниловке и личного вклада каждого из них. Выход был найден в разработке системы оплаты труда работников по выслуге лет. При принятии работников на работу им устанавливается одинаковый размер оплаты труда, который впоследствии увеличивается в зависимости от стажа работы на данном предприятии.
Сильнейшим средством мотивации  в  Японии  является  «корпоративный  дух» фирмы, под которым понимается слияние с фирмой и преданность ее  идеалам.  В основе  «корпоративного  духа»  фирмы  лежит  психология  группы,   ставящей интересы группы выше личных интересов отдельных работников.
Японский менеджмент уделяет особое внимание самосознанию рабочих. Доминирующим принципом  функционирования японских компаний является использование «тактики лозунгов», побуждающих повысить дисциплину. Такая позиция вполне объяснима: с одной стороны, каждый подчиненный является индивидуумом и имеет право на ошибку, с другой - правильная кадровая политика при приеме на работу «не допустит» в фирму недобросовестного работника, поскольку за него несет полную ответственность тот, кто его принял на работу. Управление персоналом становится стратегическим фактором из-за необходимости гарантии пожизненного найма.
Основные черты японской системы управления определяет ряд концепций. Важнейшими из них являются система пожизненного найма и процесс коллективного принятия решений.
Японское общество однородно и пронизано духом коллективизма. Японцы всегда мыслят от имени групп. Личность осознает себя, прежде всего как члена группы, а свою индивидуальность – как индивидуальность части целого. Руководящий принцип японского менеджмента находится в согласии высказываниями Мацуситы, который показал, что работа есть групповая деятельность.
В 1947 году предприниматель, один из основателей компании «Panasonic» И. Мацусита основывает творческую лабораторию «Дойкай» для исследования новых управленческих решений. В одном из первых трудов этой лаборатории господин Мацусита отмечает:
«Каждая компания, вне зависимости от ее размеров, должна иметь определенные цели, отличные от получения прибыли, цели, которые оправдывают ее существование. Она должна иметь свое собственное призвание в этом мире. Если руководитель обладает пониманием этой миссии, он обязан довести до сознания служащих, чего хочет достичь компания, указать ее идеалы. И если его подчиненные осознают, что работают не только за хлеб насущный, они получат стимул к более напряженной совместной работе во имя достижения общей цели» [7, с. 111].
        Эта же идея выражена в документе, опубликованном в 1956 году:
«Действия управляющего в современной корпорации выходят далеко за рамки извлечения прибыли. Как с нравственной, так и с практической точки зрения жизненно необходимо, чтобы управляющие стремились к производству продукции наивысшего качества при наименьших ценах посредством использования производственного потенциала в соответствии с общими интересами экономики и в целях повышения благосостояния всего общества. Несомненно, что ответственность управляющего перед обществом является важным рычагом, развивающим систему управления в направлении поставленных целей» [7, с. 145].
Изменение методов управления в Японии сегодня характеризуется возрастанием свободы выбора концепций для создания оптимальных систем, однако, при этом традиционные методы управления не забываются. Стремление к изменениям, основанное на уважении к национальным духовным ценностям, ярко продемонстрировано в следующем высказывании одного из виднейших предпринимателей Японии С. Хонды: «Тот, кто является руководителем организации, должен, прежде всего, сделать свое управление всесторонне обоснованным. Это значит, что он должен прекрасно понимать цели деятельности своей организации, обосновывать ее политику и создавать планы по достижению поставленных задач таким образом, чтобы его подчиненные работали с сознанием собственного достоинства и получали от работы удовлетворение. Для того, чтобы выработать такой образ мышления, который бы подталкивал подчиненных к достижению поставленных целей в любых условиях, лидер должен обладать теоретически сильной и практически применимой концепцией» [7, с. 147]. 
Центральное место в оперативном управлении японского менеджмента занимает управление качеством.  В основу японской системы управления качеством  продукции заложена концепция «тотального» контроля за качеством в рамках фирмы, которая приобрела статус религии. Контроль за качеством охватывает все стадии производства. В систему контроля вовлечены все работники фирмы, включая секретаря и машинистку. Ответственность за качество несут все работники фирмы, поэтому не ищут конкретных виновников брака и дефектов. В Японии службы, занимающиеся контролем качества продукции, выполняют только консультативные функции. Каждый работник может остановить конвейер, если пошел брак.
Отличительными чертами японского характера являются экономия и бережливость. Лозунги об экономии можно встретить на каждом японском предприятии. Требования экономии и бережливости непосредственно связаны с выпуском высококачественной продукции.
Выводы, которые можно сделать, рассматривая японскую систему управления, таковы:
- люди получают удовлетворение от зависимости, определяемой тесной вертикальной связью в структуре коллектива, которая воспринимается как гарантия защищенности и безопасности;
- основной задачей менеджера является поддержка в коллективе духа корпоративности, объединении работников общими интересами и пониманием общих целей работы;
- когда создана обстановка, обеспечивающая групповое принятие решений, все члены коллектива могут вносить вклад в достижение цели в полную меру своих способностей.
Вызов, брошенный Японией в конце 70-х - начале 80-х гг. всему западному миру, свидетельствует о наличии целого ряда преимуществ японской модели менеджмента по сравнению с американской.



3 Сравнительный анализ японской и американской моделей менеджмента  
Таблица 1
	
	Японская модель
	Американская модель

	1
	2
	3

	1.Философия фирмы
	Со сменой руководства философия не изменяется.    Кадры остаются, так как действует система  «пожизненного найма».                        
	Замена руководства фирмы сопровождается сменой     работников и рабочих.                       

	2. Цели фирмы                                                            
	Обеспечение роста прибыли и     благосостояния всех работников фирмы    
	Рост прибыли фирмы и дивидендов     индивидуальных вкладчиков           

	3. Организационная структура управления                                  
	Фирма состоит из автономных в       коммерческом плане отделений.     Высока роль функциональных служб в   штаб-квартирах. Использование        проектных структур управления.         
	Корпорация состоит из автономных   отделений. Использование матричных структур    управления.      

	4. Наем и кадровая политика                                              
	Широко используется труд выпускников вузов и школ.                        Переподготовка и обучение внутри фирмы, без отрыва от производства Продвижение по службе с учетом       выслуги лет. Оплата труда в зависимости от      возраста и стажа работы в фирме (так     называемая уравнительная зарплата).                     
	Наем работников на рынке труда вузов и школ    через сеть университетов, школ бизнеса и  др. Нацеленность на индивидуальную,   личную карьеру.  При найме работника проверяется его соответствие вакантной должности с        помощью таких методов, как конкурс,  оценка знаний, навыков в       специальных  «центрах оценки», сдача экзаменов на       должность. Индивидуальная оценка и аттестация     работников. 


	1
	2
	3

	
	
	Оплата труда в зависимости от индивидуальных    результатов и заслуг работника.   
                   

	5. Организация производства и труда                                      
	Основное внимание уделяется цеху -  низовому звену производства.      Работа групп (кружков) качества и   осуществление жесткого контроля   качества на всех стадиях    производственного процесса всеми   работниками фирмы.  Обязанности между работниками строго  не распределены. Работники выполняют     различные виды работ в зависимости   от ситуации; девиз - «действуй по обстановке».                                                  
	Основное внимание уделяется не   производству, а адаптации с внешней   средой.   Работники выполняют работы на основе четкого исполнения должностных      инструкций. Ставки зарплаты строго определены в зависимости от должности,   выполняемой работы и квалификации.  Зарплата устанавливается в   соответствии со спросом и   предложениями на рынке труда.                                  

	6. Стимулирование работников                                             
	При благоприятном финансовом положении премии выплачиваются два   раза в год (каждый раз по два-три   месячных оклада).      Выплаты и льготы из социальных       фондов: частичная или полная оплата     фондов: частичная или полная оплата  жилья, расходы на медицинское    страхование и обслуживание,   отчисления в пенсионные фонды,  доставка на работу транспортом      фирмы, организации коллективного  отдыха и др.                                                  
	Стимулирование работников значительно ниже, чем в Японии, хотя доход президента крупной      американской корпорации в среднем в  три раза выше, чем президента    японской фирмы.







                                      

	1
	2
	3

	7. Внутрифирменное планирование                                          
	Внутрифирменные отделения имеют   планы на три года, включающие в себя инвестиционную политику и   мероприятия по внедрению новой        техники, а также перспективные планы на 10-15 лет.     Планы разрабатываются по принципу   скользящего планирования отделениями     фирмы. В плане отделения   показывается объем производства,   количество продукции в натуральном   выражении, прибыль, штатное  расписание, перечень поставщиков.                                        
	Процесс планирования децентрализован. Отделениям  планируются основные финансовые     показатели, затраты на производство,  сбыт и НИОКР, которые могут   корректироваться в течение года.            По каждому новому виду продукции   используются «стратегические   хозяйственные центры (СХЦ)».                                  

	8. Финансовая политика                                                   
	Часть прибыли отделения (до 40%)   используется им самостоятельно.    Прибыль направляется на   рационализацию производства, на   сокращение материальных затрат и     внедрение новых ресурсосберегающих  технологий, на модернизацию  оборудования.         Широкое привлечение заемных средств.                  
	Администрация фирмы перераспределяет прибыль между отделениями. Расширение производства за счет  покупки (поглощения, слияния) других     корпораций. Самофинансирование корпораций                 


В таблице дано сравнение японской и американской моделей менеджмента, позволяющее выделить достоинства и недостатки каждой из них.  В последнее время американцы предпринимают много усилий, чтобы выяснить сущность японских методов управления и перенести положительный опыт Японии на свои предприятия. В 50-60-е гг. положение было обратным, японские фирмы перенимали американские принципы организации производства, технологию производства, подходы к формированию организационных структур и др. Например, «кружки качества» и система поставок «точно вовремя» зародились в Америке, но не получили там широкого распространения. Однако они принесли хорошие результаты на японских фирмах. В то же время другое американское нововведение - американские методы управления «человеческими ресурсами» - не нашло применения в Японии.
 В последнее время американские корпорации начали внедрять у себя нововведения, приведшие японские фирмы к значительному успеху. Так, американская компания «Дженерал Моторс» внедрила систему «точно вовремя», а другая компания «Дженерал Электрик» - «кружки качества». Однако не все методы управления, используемые в Японии, приживаются на американской земле. Это относится к системе долгосрочного или «пожизненного найма» работников, образованию за счет отчислений от прибылей фирмы фондов для удовлетворения нужд работников и др.
















Заключение

 В работе был проведен анализ  систем управления: американской и  японской. Изучение передового опыта является очень существенной и актуальной задачей. Однако при сравнительном анализе любых систем управления необходимо иметь в виду, что чисто механическое применение той или иной системы управления еще не гарантирует высокой эффективности. 
Эффективность производственной организации обусловлена не столько использованием той или иной системы управления, сколько тем, как приспособлены ее элементы к производственно-рыночным условиям, в которых функционирует организация. Такой подход предполагает необходимость анализа любой системы или стиля управления в тесной привязке к конкретным внутри- и внешнеэкономическим условиям, в которых действует данная производственная организация. 
  Изучение эффективных приемов в управлении персоналом дает нам широкую возможность их применения, при условии их адаптации к специфическим условиям работы организации, способствуя тем самым наиболее передовому и эффективному развитию системы менеджмента.
   Сопоставление японской и американской моделей менеджмента показывает, что нельзя переносить одну модель менеджмента в экономику другой страны без учета ее специфических условий и, прежде всего, психологических и социально-культурных факторов.
 Однако сравнение этих двух моделей представляет значительный интерес для нас, так как формирование отечественной модели менеджмента требует изучения опыта других стран.





Задание 2

Салон красоты «Долорес», юридической формой которого является общество с ограниченной ответственностью, образован в сентябре 2000 года, основной деятельностью которого является  оказание парикмахерских  услуг. 
Юридический адрес: г. Оренбург, ул. Новая, 12
Фактический адрес: г. Оренбург, ул. Новая, 12
Салон находится в  арендуемом помещении, общей  площадью 80 кв.м., на  первом  этаже  жилого  девятиэтажного здания.
Целью деятельности организации является:
- организация парикмахерских услуг, а именно: стрижка, окраска, мелирование, тонирование, химическая завивка, маникюр, педикюр, предоставление услуг соляриса и т.п. 
- получение прибыли. 
В салоне  оборудован  зал и помещение  для хранения   инвентаря.   Для  закупки необходимого для   работы   оборудования,  мебели,  а  также мелкого  инструмента  и  инвентаря,  предприятие      использует средства,  взятые  в кредит  в банке. 
У салона   находится   парковка   для   стоянки   как  грузового,  так  и легкового  транспорта.  Удобный   подъезд  для    транспорта  к  салону.  По желанию  клиенты  могут  оставлять свои  автомобили  на   платной   стоянке, которая  находится  недалеко от  салона.  Очень  удобное   расположение   по отношению к автобусным  остановкам.

Организация имеет  структуру:
	
	
	Административно-хозяйственная группа
Бухгалтерия
Отдел рекламы
Отдел парикмахерских услуг 
Солярий
	
	
	


Административно-хозяйственную группу возглавляет директор, который является владельцем фирмы. Руководит всеми видами деятельности. Координирует работу всех отделов фирмы, занимается привлечением новых партнёров, заключает договора. Менеджеры занимаются организацией работой отделов по своим направлениям, составляют рекламные пакеты, занимаются административной работой.
Бухгалтерия – ведет всю финансовую деятельность фирмы, осуществляет бухгалтерский учет, предоставляет ежеквартальные отчеты о деятельности фирмы. 
Сотрудники отделов услуг –  Ведут непосредственную работу с клиентами.
Оператор кассы – занимается бронированием и продажей билетов по обслуживанию клиентов. 
Организация выполняет задачи:
- разработка и продажа рекламных  пакетов;
- привлечение наибольшего количества клиентов;
- разработка новых «перспективных» направлений;
- выполнение парикмахерских услуг.
При этом использует технологии:
К технологиям, используемым в фирме можно отнести разработку новых, еще не изведанных направлений, которые в свою очередь могут отличаться своей нестандартностью. 
Фирма для улучшения процесса работы использует множество способов. Внедряет и использует новые виды услуг, такие как прием заказов по телефону, т.е. по записи, также оказание услуг по специальным каталогам, по которым клиент может выбрать себе стрижку или прическу,  что позволяет, не выходя из офиса и не отнимая времени, дать полную информацию, интересующую клиента. Это делает работу более оперативной и точной и очень привлекает клиентов. 
Как и в любой организации, важнейшим стратегическим фактором является кадровый потенциал, который в свою очередь определяет успех фирмы.
На данный момент на фирме работает более 30 человек. Для организации охраны организации имеется штат сотрудников охранного предприятия –  4 человека. Технический персонал составляет 6 человек, кассиры-операционисты –  2 человека, административных работников –  6 человек. По мере возможности руководство фирмы старается повышать квалификацию сотрудников посредствам различных курсов, семинаров, участием в различных конкурсах профессионального мастерства  и т.д. 
	В будущем фирма планирует увеличить штат работников, так как спрос на парикмахерские услуги      с каждым годом растёт. 
Подбором персонала занимается непосредственно директор фирмы. При подборе персонала учитываются множество факторов, таких как, образование,  умение общаться с людьми, опыт работы в профессиональной сфере и т.п. Все эти факторы очень важны для успешной и плодотворной работы фирмы.
   	Потребителями услуг салона является местное население,  Салон предполагает   привлечь   как  можно  больше  клиентов   за  счет   отличной работы   мастеров    парикмахерского    искусства   и   рекламы.    Возможно расширение   рынка   своих   услуг   при   помощи   увеличения    территории обслуживания.  Для  этого в будущем  салон  намерен   открыть   сеть   новых салонов по  всему  городу. 
Цены  за   услуги  в  салоне ориентированы  на   клиентов    со   средним   достатком.   Но   в  салон приезжают и состоятельные  граждане города.   Салон  гарантирует сохранить     цены    стабильными,   при    условии,   если    это     будет гарантированно    поставщиками   расходного   инвентаря,  с   которыми    их связывает  соглашение, предусматривающее повышение отпускных  цен.    Салон – парикмахерская «Долорес» оказывает  услуги  на  высоком   уровне: актуальные, престижные, пользующие большим  спросом. 
Репутация  салона подтверждается  наличием   лицензии  на  оказываемые  услуги.



2. Разработать характеристику профессиональных качеств менеджеров низшего, среднего и высшего звена для вашей организации
организации
	№
п/п
	Показатель
	Характеристика
	Уровни показателей

	
	
	
	низкий
	средний
	высший
	

	1
	Образование
	Высшее экономическое (можно второе высшее психологическое или педагогическое)
	
	
	
	

	2
	Ум
	Гибкий, способность к системному мышлению
	
	
	
	

	3
	Морально-нравственные качества
	Компетентность
Коммуникабельность, 
Эмоциональная уравновешенность, 
Настойчивость
Личное обаяние
Владение речью
	3,0
2,0
2,5

2,0
1,5
2,0
	5,0
4,5
4,0

4,0
3,0
4,0
	7,0
7,0
6,5

6,5
6,0
5,5
	

	4
	Навыки и способности
	Способность управлять собой,
Четкие личные цели,
Изобретательность и способность к инновациям,
Знание современных управленческих подходов,
Способность формировать и развивать эффективные рабочие группы;
Умение обучать и развивать подчиненных 
	
	
	
	


 	Все качества менеджеров оцениваются по семибальной системе. Сильно развитое качество – 7 баллов; среднее – 4 балла, слабое – 1 балл. Оцениваемые критерии выражаются количественно. Экспертная оценка требует высокой квалификации  и профессионализма экспертов,  которые дают наиболее объективную оценку.
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