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GIỚI THIỆU SÁCH 
Cuốn sách ra đời nhằm lý giải về cách thức quản lý của một công ty Nhật Bản, ảnh hưởng lề lối làm việc của nó đối với những người có liên quan nói riêng và những người dân Nhật nói chung. Đối với mọi nước đồng ý chấp nhận hình thức liên doanh, các công ty liên doanh đã đạt tới một tầm quan trọng to lớn. Những công ty này đảm nhận phần lớn việc sản xuất, thương mại và thuê rất nhiều nhân công. Họ phân phối tài sản, đem lại sự giàu sang cho một số người và vẫn duy trì sự nghèo khó ở một số khác, khiến nhiều vùng trở nên thịnh vượng hoặc kìm hãm sự phát triển của một số vùng khác. Bản thân các công ty là những thể chế chính trị có ảnh hưởng nhất định, bởi trong nội bộ, các thành viên gắn bó chặt chẽ và với các mục đích chung, như điều thường có trong hoàn cảnh bình thường của một nền dân chủ.
Ngoài ra, các công ty còn có ý nghĩa chính trị nhờ hoạt động thường xuyên liên quan đến nền chính trị quốc gia. Những công việc của công ty, các quyết định của họ trong việc mở cửa hoặc đóng cửa nhà máy, thâu tóm thành công hay liên quan đến những thất bại kinh doanh... đều có những hậu quả mà chính phủ không thể làm ngơ, mà ngược lại phải cố tác động vào. Các công ty cũng không thể lãnh đạm với các hoạt động của chính phủ và thường ra sức tác động tới hoạt động chính trị. Công ty cũng có những ảnh hưởng về tri thức, văn hóa và đạo đức. Công ty tài trợ và tiến hành rất nhiều công trình nghiên cứu khoa học và xã hội để phục vụ cho nền kinh tế, giúp cho xã hội thấy rõ các vấn đề của nó để chuẩn bị cho sự thay đổi. Những quảng cáo của công ty không chỉ khuyến khích các ý thích nhất thời, mà còn cả các ý tưởng sâu sắc. Bằng sự bảo trợ trực tiếp, nhất là qua các chính sách tuyển dụng, công ty đã đóng góp vào sự phát triển hệ thống giáo dục, giúp định hình giá trị của các ngành học vấn khác nhau. Cuối cùng, công ty đã mang đến cho nước này các quy trình và tư tưởng mới của nước khác, tạo điều kiện cho sự giao lưu của con người ở các vùng khác nhau trên thế giới.



NỘI DUNG 



Những ảnh hưởng lịch sử đối với công ty 
Lịch sử công ty ở Nhật Bản là lịch sử của việc áp dụng thành công một thiết chế phương Tây trong một thời kỳ biến đổi chưa từng thấy về kinh tế và chính trị. Hơn thế nữa, về nhiều phương diện, nó là lịch sử của chính những biến đổi đó. Trong khi ở Anh và Hoa Kỳ, công ty chỉ nổi lên như một phương tiện tổ chức kinh doanh sau khi ngành công nghiệp đã có sự phát triển lớn lao thì ở Nhật Bản, công ty xuất hiện hầu như đúng vào lúc đất nước có thể được coi là đã bắt đầu bước vào thế giới hiện đại và nó đã được chấp nhận ngay tức khắc để công nghiệp phát triển dễ dàng hơn.



Bối cảnh công nghiệp 
Về một khía cạnh, tổ chức công nghiệp ở Nhật Bản rất giống tổ chức công nghiệp ở Hoa Kỳ, Đức hoặc Anh. Nó xoay quanh những thể chế như nhau. Có ngân hàng, công ty, công đoàn, phiếu hối đoái, hợp đồng thuê mướn và thị trường. Các hình thức và cách làm cũng khá giống các hình thức và cách làm của phương Tây, đủ để một người châu Âu hay một người Mỹ có thể lập và điều hành thành công một tổ chức kinh doanh ở Nhật Bản mà không gặp quá nhiều khó khăn. Những ảnh hưởng lịch sử được trình bày đã đưa đến kết quả là các thể chế quen thuộc đó nhiều khi hoạt động theo những cách khá bất thường, hoặc cho thấy những xu hướng cũng có thể có ở phương Tây nhưng kém đậm nét hơn. Mô hình đó tổng hợp trở thành một mô hình tổ chức công nghiệp đặc biệt của Nhật Bản. Chương này sẽ chú ý đến 4 khuynh hướng trong công ty công nghiệp Nhật Bản; tập hợp lại, chúng có lẽ đã tạo nên phần lớn tính chất đặc thù đó.
Khuynh hướng thứ nhất là công ty ở Nhật Bản trở thành một đơn vị cơ bản, một tế bào được xác định rõ của hoạt động công nghiệp hoặc thương mại, thay vì chỉ là một trong nhiều tổ chức công nghiệp có thành viên chồng chéo. Khuynh hướng thứ hai của công ty trở thành chuyên môn hóa hẹp, tham gia vào một ngành kinh doanh duy nhất hoặc có thể vài công cuộc liên doanh chặt chẽ. Khuy hướng thứ ba là các công ty được sắp đặt, sắp xếp theo một trật tự trong đó những công ty càng lớn thì càng có địa vị tốt hơn. Khuynh hướng này rõ ràng đã kết hợp với “chế độ nhị nguyên công nghiệp”. Cuối cùng là khuynh hướng của công ty muốn kết hợp với các công ty khác thành một hình thức nhóm nào đó.
Khi đã giải thích các khuynh hướng này và nghiên cứu cách chúng kết hợp với nhau, từ đó chúng ta có thể trình bày chúng biểu hiện ra sao trong một công ty Nhật Bản riêng biệt, và chúng ảnh hưởng như thế nào đến sự điều hành công việc kinh doanh và quan hệ của công ty đó với các công ty khác.
Tổ chức và quản lý công ty
Công ty trong luật pháp và trong thực tiễn Muốn giải thích một công ty được tổ chức và hoạt động như thế nào, cần phải bắt đầu từ pháp lý, vì không có những đạo luật thích hợp, công ty không thể tồn tại được và vì luật pháp chế ngự hành vi của các công ty. Tuy nhiên, vẫn có một sự khác biệt rất lớn giữa quan niệm của người làm luật về công ty và quan niệm của người bình thường. Khi một người Nhật Bản nói về Toyota hoặc một người Mỹ nói về General Motors là họ nghĩ đến một đội ngũ đông đảo tập hợp lại để chế tạo ô tô. Công ty bao gồm những con người đó – giám đốc và công nhân, cùng với các tòa nhà nơi họ làm việc, các máy móc họ sử dụng, v.v… Luật pháp, cả ở Nhật Bản lẫn ở Hoa Kỳ hay Anh, lại có một quan điểm rất khác. Về luật pháp, công ty là một tổ chức đoàn thể, có tư cách pháp nhân hoàn toàn phân biệt với các cá nhân có liên quan với nó. Những cá nhân này có thể là các công nhân viên hay giám đốc hoặc các cổ đông, nhưng họ không phải là công ty.
Những cấp bậc phổ thông
Tuy Bộ luật Tương mại của Nhật Bản, như các luật tương đương ở các nước phương Tây, dành rất nhiều chú ý đến đại hội đồng và ban giám đốc, với tính chất là những cơ quan kiểm soát tối cao của công ty, nó đã nói rất ít về đội ngũ hùng hậu – ít ra là đối với người bình thường – thật sự hình thành công ty. Trong chừng mực liên quan đến Bộ luật Thương mại, các công ty có thể thuê mướn người theo ý họ và những người này vào bất cứ địa vị quyền lực và phụ thuộc nào mà họ thấy thích hợp (dù còn có các luật lao động ngăn ngừa các công ty đối xử tệ với công nhân viên). Trong tình trạng thiếu sự chỉ dẫn của luật pháp, người ta có thể cho rằng có rất nhiều kiểu tổ chức công ty khác nhau. Nhưng, trong thực tế, một số lớn công ty Nhật Bản được tổ chức theo cùng một kiểu. Mọi người được phân bổ vào các khu vực chức năng như các khu bán hàng, các đơn vị hỗ trợ về cơ khí hoặc các “ca” lao động. Tính chất và quan hệ của các khu chức năng này rõ ràng khác nhau tùy theo công việc kinh doanh của công ty. Đồng thời, mọi người cũng được đặt vào các vị trí của họ mang theo một loạt cấp bậc. Các cấp bậc này ở mọi loại công ty giống nhau đến mức có thể gọi đó là những “cấp bậc phổ thông”.
Tuổi tác và tài năng trong đề bạt
Chúng ta đã xem xét những thuộc tính của các cấp bậc với tính chất một hệ thống tĩnh; nhưng, tất nhiên, các công ty Nhật Bản cần phải bổ nhiệm người vào các cấp bậc đó và đề bạt họ từ cấp này lên cấp khác. Chúng ta cần phải nghiên cứu họ làm việc đó như thế nào và ngược lại, người trong các công ty thăng tiến như thế nào trong quá trình nghiệp vụ của họ.
Trách nhiệm và việc đưa ra quyết định
Người Nhật thường rất hay dùng từ “trách nhiệm” để nói giảm nói tránh cho việc “phải nhận lỗi”, chẳng hạn, khi chủ tịch của một công ty thua lỗ từ chức hoặc ban giám đốc một ngân hàng đã để xảy ra một vụ gian lậu bị trừ lương để bù vào chỗ thiếu hụt có nghĩa là họ đang “nhận trách nhiệm”. Những quy tắc về loại trách nhiệm này khá đơn giản bởi nó là lẽ tự nhiên ở những người có địa vị cao. Khi gặp sai sót, cán bộ cấp cao hoặc nhóm chỉ huy sẽ “chịu trách nhiệm” chính. Trách nhiệm tượng trưng – đối với các cá nhân có thể là cái giá phải trả bằng cả địa vị – có vị trí quan trọng đối với cộng đồng của công ty. Nó khuyến khích sự tương hỗ, phụ thuộc lẫn nhau, ý thức gắn bó giữa cấp trên và cấp dưới. Cấp dưới biết cấp trên sẽ bảo vệ họ. Cấp trên cần dựa vào cấp dưới để không phạm sai lầm dẫn đến việc phải gánh chịu trách nhiệm. Ở đâu có sai lầm, khuyết điểm thì ở đó người đứng đầu nhóm có thể bị cắt chức, bị thuyên chuyển công tác hoặc chịu một hình phạt nào đó làm thay đổi cục diện nhóm. Tuy nhiên, trách nhiệm tượng trưng không phải lúc nào cũng liên quan đến “trách nhiệm thực sự”, hay trách nhiệm tinh thần và thực tiễn về những quyết định và sự kiện. Trong thực tế, các công ty thường phân biệt rõ ràng hai loại trách nhiệm này. Nhà quản lý bị thuyên chuyển do các nhân viên không hiểu rõ các chỉ dẫn sử dụng máy và làm ảnh hưởng đến hiệu suất hoạt động – chẳng bao lâu sẽ được bổ nhiệm vào một chức vụ mới và quan trọng. Trong ví dụ riêng biệt này, trách nhiệm “thực sự” của người đó là hiển nhiên, nhưng nó không phải lúc nào cũng dễ xác định như thế, bởi nó không dễ dàng xuất hiện trong quá trình làm việc bình thường. Có lẽ cách dễ dàng nhất để tìm ra cách phân bổ trách nhiệm “thực sự” trong các công ty Nhật Bản là xem xét cách ra quyết định vốn thường đòi hỏi trách nhiệm và trách nhiệm cần đến thẩm quyền ra quyết định.
Mục tiêu của công ty và quyền lực quản lý
Trong chương này, tôi đã cố gắng cung cấp thông tin về cách thức tổ chức và quản lý của các công ty Nhật Bản – sự thỏa hiệp giữa những yêu sách đối địch về tuổi tác, tài năng, địa vị và trách nhiệm. Mọi cán cân đạt được vào bất cứ thời điểm nào cũng chỉ là mang tính tạm thời và tương đối do yêu cầu của hai bên trong thỏa hiệp đó thường thay đổi tùy theo các kiểu công ty. Hơn nữa các ban quản lý Nhật Bản rất tin tưởng vào giá trị nội tại của sự thay đổi. Những công ty Nhật Bản được quản lý tốt luôn đưa ra những cải tiến mới từ những điều chỉnh nhỏ phục vụ cho những mục đích chính trị nhiều hơn là hành chính đến những cải tiến khác, như lập ra các phòng mới hoặc đưa ra những phương pháp kế toán mới có thể thay đổi thế cân bằng của bộ máy quản lý.



Sự gia nhập và rời khỏi công ty 
Chương này và chương sau của cuốn sách sẽ chủ yếu bàn về các thành viên của một công ty Nhật Bản, về cách ứng xử và thái độ của họ. Tôi sẽ bắt đầu bằng cách nghiên cứu việc gia nhập và rời khỏi công ty của họ, bởi đó là một cách rất hữu dụng để tìm hiểu về văn hóa và hoạt động của một công ty. Hoạt động nghiên cứu này không chỉ mang tính chất của một cuộc điều tra nhân khẩu học một cách máy móc. Các công ty Nhật Bản là một cộng đồng gồm những người tự nguyện, đoàn thể những con người tự tập hợp lại để chia sẻ những mục đích chung, hoạt động và những giá trị chung. Khi một người gia nhập hoặc rời khỏi công ty, hành động của anh ta hàm ý như một chọn lựa về tinh thần, tỏ ý tán thành hoặc không tán thành những giá trị đó và gián tiếp thể hiện ý kiến về anh ta. Tuyển dụng, từ chức và sa thải không chỉ cho thấy mức độ gắn bó của người này hay mức độ hài lòng của người khác mà còn là những chỉ dẫn quan trọng về các mục đích và giá trị của cộng đồng công ty.
Một vấn đề liên quan đến đạo đức mà nghiên cứu này góp phần làm sáng tỏ đó là cam kết giữa chủ và người làm công. Có ý kiến cho rằng ở Nhật Bản, có hiện tượng “dùng người suốt đời”, do James C. Abegglen, đưa ra đầu tiên. “Trong bất cứ cấp nào thuộc tổ chức tại Nhật Bản, người công nhân luôn cam kết “cống hiến cả đời” cho công ty khi được nhận vào làm. Công ty sẽ không sa thải anh ta, dù là tạm thời, trừ hoàn cảnh bắt buộc. Anh ta sẽ không rời khỏi công ty này để làm cho một công ty khác”.
“Làm việc suốt đời” – trong chừng mực nào đó, nó vẫn thường tồn tại ở các công ty lớn của Nhật Bản – không những là kết quả của cam kết về tinh thần gần như tuyệt đối, mà còn là cam kết có bắt nguồn từ truyền thống. Nhiều người đã viết nhiều công trình để bác bỏ, sửa chữa hoặc tán thành luận điểm của tiến sĩ Abegglen (1958). Nói chung, người ta đồng ý rằng các công nhân quả thật cũng có rời bỏ các công ty Nhật Bản, ngay cả những công ty lớn, và người ta cũng thừa nhận rằng “làm việc suốt đời” không phải là một tàn tích của những tập quán dùng người cổ truyền, dù cho những tư tưởng bao hàm trong việc “dùng người suốt đời” và tập quán gắn liền với nó như “trả lương theo kinh nghiệm”, quả thật có quan hệ với những lý tưởng của nhiều thời kỳ cổ xưa tại Nhật Bản. Tuy nhiên, vấn đề vẫn tồn tại liên quan đến cái mà các giáo sư March và Mannari gọi là “chuẩn mực và giá trị”. Có ai nghĩ rằng có việc “dùng người suốt đời” trong các công ty Nhật Bản hay không – bất chấp những gì xảy ra trong thực tiễn? Có ai nghĩ rằng cần phải “dùng người suốt đời” không, và nếu vậy thì với những điều kiện gì?
Vấn đề về tinh thần thứ hai nảy sinh trong ý nghĩ là bản chất của uy quyền trong các công ty Nhật Bản, một vấn đề đã xuất hiện ở chương trên và tôi hy vọng sẽ nghiên cứu kỹ hơn ở chương sau. Gia nhập đội ngũ nhân viên của một công ty đồng nghĩa với việc bạn tự đặt mình dưới quyền lực của nó. Tuyển dụng một người đồng nghĩa với việc đánh giá thái độ sẵn sàng phục tùng của anh ta. Rời khỏi công ty, tùy theo hoàn cảnh, đồng nghĩa với việc bác bỏ uy quyền của công ty. Riêng việc có những người rời khỏi công ty cũng đồng nghĩa với việc hạn chế kỷ luật mà công ty đó có thể áp đặt lên thành viên đó.
Việc nghiên cứu hoạt động tuyển dụng và nghỉ việc không chỉ cung cấp cho ta những manh mối về bản chất của cộng đồng công ty, mà còn bộc lộ thông tin về quan hệ giữa công ty và xã hội nói chung. Khi chấp nhận hoặc từ chối một người, một công ty nào đó đã ngầm đưa ra bình luận về vai trò của người đó trong xã hội đồng thời thể hiện cách ứng xử của nó trên thị trường lao động, ảnh hưởng trực tiếp hoặc gián tiếp đến xã hội. Các chính sách thị trường lao động của công ty có thể gợi ra hoặc cần đến những thay đổi trong các thể chế chính trị và xã hội quan trọng khác. Ví dụ, các hệ thống giáo dục có thể phải điều chỉnh hình thức giáo dục để cung cấp cho thị trường lao động những người phù hợp với yêu cầu tuyển dụng của các công ty; các kế hoạch bảo hiểm xã hội sẽ phải được vạch ra để hỗ trợ nguồn nhân lực của các công ty.
Đồng thời, bản thân công ty chịu ảnh hưởng của xã hội thông qua thị trường lao động. Tình trạng lao động thay đổi gián tiếp gây ra những sự thay đổi trong các chính sách nhân sự và cơ cấu công ty; những thay đổi này cũng thúc đẩy hoặc đe dọa thúc đẩy những thay đổi về phương pháp quản lý, trong quan hệ giữa các nhân viên với nhau, thậm chí cả mục tiêu chung của công ty.



Công ty và nhân viên 
Những người nói tiếng Anh có thể chọn lựa để nói họ đang làm việc cho (for) một công ty hoặc trong (in), hoặc thậm chí tại (at) hoặc với (with) một công ty. Mức độ tự do lựa chọn giới từ là kết quả của tính mập mờ trong khái niệm về công ty. Chúng ta thấy các nhà luật học coi công ty là một “đoàn thể” độc lập với cá nhân những người liên kết với nó; người bình thường coi nó là một đội công nhân trong một khung cảnh chật vật.
Quan điểm của người chủ công ty kết hợp cả hai cách nhìn đó. Ông ta trực thuộc mối quan hệ do pháp luật ấn định với “đoàn thể” nhưng cũng ở trong “đội”. Nhân viên Nhật Bản biểu thị một sự mập mờ tương tự theo cách khác. Họ thường nói về “công ty chúng tôi” và gán cho nó một tính chất hoàn toàn độc lập với các quản lý hoặc bất cứ nhóm nào trong đó. Họ nói “công ty chúng tôi” có phần thị trường này, “công ty chúng tôi” có các cấp bậc ra sao. Nhân viên vừa là thành viên vừa “làm thuê” cho “công ty chúng tôi”.
Quan hệ giữa đội ngũ nhân viên và công ty do đó là một thể phức hợp những quan hệ với công ty xét về “đoàn thể” và cộng đồng. Trong chương này, tôi sẽ bắt đầu bằng việc xem xét riêng biệt hai yếu tố hình thành nên thể phức hợp đó, trước khi đánh giá những thuộc tính của kết quả pha trộn cuối cùng.
Ở Marumaru, cũng như phần lớn các công ty Nhật Bản khác, có nhiều kiểu nhân viên khác nhau: nam-nữ, trẻ-già, cấp trên-cấp dưới, tân cử nhân-vừa tốt nghiệp trung cao, phân bố khắp các bộ phận khác nhau và làm những công việc khác nhau. Tuy nhiên, xét về phương diện quan trọng, đơn giản có thể chia họ thành hai kiểu. Trong một số loại nhân viên nào đó có tỷ lệ bỏ đi rất cao, và trong một số khác, tỷ lệ đó lại thấp. Về mặt thống kê mà nói, có những nhân viên di động và nhân viên tĩnh tại. Nhân viên di động là những người trẻ tuổi, thường không học đại học, và phụ nữ. Nhân viên tĩnh tại chủ yếu là nam giới tốt nghiệp đại học, và những người trên 25 tuổi, bất kể trình độ học vấn.
Ở chương trước, tôi đã trình bày rằng các nhân viên di động có xu hướng muốn bỏ việc là do cả hoàn cảnh tinh thần lẫn thực tế. Giá trị của họ khác với giá trị của công ty, nhưng đồng thời, trong điều kiện tồn tại của thị trường lao động, họ có thể rời khỏi Marumaru mà không hề bị thiệt thòi về vật chất. Các công ty khác cũng đưa ra mức tiền lương và triển vọng tốt không kém. Trái lại, nhân viên tĩnh tại, hợp với công ty hơn và thường không muốn ra đi bởi họ có được sự tín nhiệm của quản lý tới mức cho rằng họ không kiếm được chỗ nào tốt hơn chỗ này. Trong chương này, tôi sẽ trình bày về những động cơ tinh thần và thực tế đã khiến các nhân viên ở lại hoặc ra đi, mức ảnh hưởng của chúng đến thái độ của nhân viên đối với công ty và đối với nhau.



Công ty, xã hội và sự thay đổi 
Các chương trên đã mô tả những nét đặc trưng khác nhau của bối cảnh và hoạt động của công ty Nhật Bản. Giờ đây, đã đến lúc xem xét các nét đặc trưng đó ăn khớp với nhau một cách chặt chẽ như thế nào để hình thành một hệ thống và thảo luận xem hệ thống công ty liên quan ra sao đến một xã hội đang biến đổi.
Hệ thống công ty Nhật Bản
Cách dễ dàng nhất để nhận biết được tính nhất quán logic trong cách bố trí tỏ chức của công ty Nhật Bản là sắp những đặc điểm rõ ràng nhất của nó bên cạnh những đặc điểm của các công ty phương Tây được khái quát hóa.
Có hàng tá kiểu công ty khác nhau ở Nhật Bản cũng như ở phương Tây. Hơn nữa, bản thân các đặc điểm cũng phức tạp hơn sự mô tả ngắn gọn được đưa ra.
Về phía Nhật Bản, chẳng hạn, việc các công ty là một bộ phận của một ngành công nghiệp nào đó khiến cho phần thị trường trở thành thước đo tự nhiên của thành công và mục đích hiển nhiên của hoạt động quản lý. Sự phân biệt giữa cán bộ quản lý và công nhân viên không đáng kể, nhất là khi có nhiều cán bộ quản lý xuất thân từ công nhân và tiến lên địa vị quản lý trong quá trình công tác “suốt đời” cho công ty. Có mối liên hệ ràng buộc giữa sự phụ thuộc của công ty vào ngân hàng và tín dụng thương mại, với sự phát triển các quan hệ trên dưới giữa các công ty. Các công đoàn cũng phù hợp hơn với các công ty hoạt động trong một ngành công nghiệp duy nhất, so với các công ty liên quan đến nhiều ngành kinh doanh khác nhau. Công ty cũng góp phần làm nảy sinh ra thứ bậc trong ngành bằng cách trả lương cao hơn các tổ chức kinh doanh nhỏ. Sự tồn tại của lý tưởng “dùng người suốt đời” một phần là kết quả lịch sử của hoạt động của các công đoàn xí nghiệp. Trong mỗi công ty, công đoàn xí nghiệp góp phần vào sự cấu thành nên cộng đồng bằng cách cản ngăn sự phân biệt công nhân viên theo kỹ năng hoặc loại công việc; bởi bản thân công đoàn đại diện cho quyền lợi của các công nhân viên.
Hệ thống công ty và xã hội
Một loạt câu hỏi có sẵn được sắp xếp để giải thích cho tác động của công ty đối với xã hội, bằng cách đặt các câu hỏi đó tương quan với mối bận tâm đơn giản: ai được và ai mất thông qua hoạt động của các công ty và cách tổ chức của các công ty? Chúng ta sẽ phải xem xét vấn đề này theo ba giai đoạn. Trước hết, công nghiệp nói chung tự đặt nó trong mối tương quan với xã hội còn lại và đóng góp đó như thế nào? Tứ hai, của cải và quyền lực được phân phối ra sao bên trong ngành công nghiệp, giữa các kiểu công ty khác nhau? Sau cùng, tổ chức của công ty ảnh hưởng như thế nào đến các cá nhân có liên quan đến nó?
Như chúng ta đã thấy, vào thời gian đầu của công cuộc công nghiệp hóa Nhật Bản, sự phồn vinh của nông dân đã bị hy sinh cho sự phát triển của công nghiệp. Sau Đại chiến thế giới II cũng vậy, Nhật Bản phục hồi từ sự suy tàn bằng cách đặt mọi tài nguyên có thể cho công nghiệp. Ngay hiện nay, khi Nhật Bản đã có một nền kinh tế công nghiệp phát triển mạnh và nhiều công ty của nó thống trị các thị trường thế giới, kinh doanh và công nghiệp vẫn được ưu đãi, ảnh hưởng đến người dân nói riêng.
Công nghiệp và giai cấp
Sự phân tích trên về các tác động khác nhau, của công nghiệp đối với những người thuộc giới tính khác nhau, trình độ học vấn và tuổi tác khác nhau là rất khó có thể phù hợp với cách giải thích thông thường về xã hội công nghiệp vốn dựa trên khái niệm “giai cấp”. Cách sử dụng khái niệm này ngày nay có lẽ đã bị chịu ảnh hưởng sâu sắc của Karl Marx. Ông quan niệm công nghiệp – “phương tiện sản xuất” chủ yếu ở các nước tư bản chủ nghĩa tiên tiến – là nguồn gốc phân biệt giữa giai cấp tư bản và giai cấp công nhân đối kháng nhau. Giai cấp tư bản sở hữu tài sản và do đó kiểm soát “phương tiện sản xuất”. Giai cấp công nhân chỉ là chủ sở hữu sức lao động của họ và họ bán sức lao động đó cho các ông chủ tư bản trên một thị trường lao động khách quan. Mặc dù thị trường lao động có vẻ tự do và công bằng, lương công nhân nhận được bao giờ cũng kém hơn giá trị của sức lao động họ bỏ ra. Nhà tư bản bóc lột “giá trị thặng dư” của lao động và dùng nó để duy trì sự thống trị của chủ nghĩa tư bản đối với xã hội.
Sự hội tụ và tìm kiếm chủ nghĩa vị tha có hiệu quả
Liệu kết quả của mọi sự thay đổi đó có đưa tổ chức của công ty Nhật Bản tới gần tổ chức của công ty phương Tây hơn? Liệu các hệ thống của phương Tây và phương Đông có hòa nhập không? 
Nhiều lý do cho thấy những điều đó có thể là thành hiện thực. Rõ ràng là hai hệ thống đó đang giống nhau về một số phương diện. Các công ty Nhật Bản đang tuyển dụng từ thị trường lao động. Một vài công ty đang cố gắng tạo điều kiện cho phụ nữ cũng có được sự nghiệp giống với nam giới hơn. Lương dần phụ thuộc ít hơn vào tuổi tác mà dựa nhiều hơn vào tài năng và nội dung công việc. Cũng không phải chỉ có người Nhật đang thay đổi mà các công ty phương Tây cũng đang áp dụng những cách sắp xếp của Nhật Bản. Ở châu Âu và Mỹ, các công ty đang đề ra ngày càng nhiều phúc lợi hơn cho công nhân viên của họ, một phần vì thuế suất tối đa cao khiến việc tăng lương là vô nghĩa và một phần vì các kế hoạch phúc lợi của nhà nước tỏ ra không thích đáng. Một số nước châu Âu đã khuyến khích “chế độ lương tháng” và những lợi ích tương tự trên một thang lương thống nhất cho mọi công nhân viên. Nhiều công ty ở phương Tây ngừng chế tạo sản phẩm và dựa vào các hãng thầu lại (nhiều khi là ở Triều Tiên, Đài Loan hoặc ngay Nhật Bản) để chế tạo hàng hóa cho họ bán ra thị trường dưới nhãn hiệu của họ. Ở Hoa Kỳ, suy thoái gần đây trong thị trường chứng khoán đã khiến các công ty phải phụ thuộc nhiều hơn vào tiền đi vay và ít hơn vào vốn cổ phần. Các Ủy ban liên hiệp quản lý phân xưởng ở các nhà máy Anh cũng có một số đặc điểm của công đoàn xí nghiệp Nhật Bản, chúng đóng khung trong một công ty, lợi ích của chúng đối với lợi ích của các Ủy ban các công ty khác và các quản lý phân xưởng, cũng như các thủ lĩnh công đoàn Nhật Bản, hy vọng theo đuổi sự nghiệp của họ bên trong Công ty chứ không phải bên trong công đoàn của họ, một khi nhiệm kỳ của họ kết thúc./.
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