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порівняння моделі управління соціальним розвитком цільової групи ДонНАБА і світових моделей
В статті освітлені питання теоретико-методологічного обґрунтування та приведено порівняння моделей управління соціальним розвитком цільової групи будівельного факультету Донбаської національної академії будівництва і архітектури та існуючих світових моделей. У сфері сучасної науки і освіти проблеми соціального розвитку цільових груп висвітлено недостатньо повно більшою мірою з-за того, що цей напрям в Україні є недостатньо вивченим, а з появою найсучасних технологій у області комунікації і підходів навчання має перспективний напрямок розвитку.
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Особливим видом соціальної діяльності організації є управління її соціальним розвитком – це комплексний елемент цілісного управління організацією. Реалізуючи свої генеральні цілі, організація змушена враховувати соціальні умови і управляти своїм соціальним розвитком (тобто адекватно реагувати на зовнішні соціальні умови).

Управління соціальним розвитком організації – формування комплексу знань і навичок у фахівців з управління персоналом, необхідних для вироблення оптимальних методів управління соціальною діяльністю організації, що в кінцевому підсумку, з одного боку, має відкривати можливість самореалізації людини в трудовій діяльності, а з іншого – стимулювати економічну ефективність управління соціальним розвитком організації.

Сформоване в світовій науці розуміння управління соціальним розвитком організації характеризується повнотою (повнота поняття – є властивість визначення поняття, що характеризує охоплення всієї сфери застосування даного поняття) і валідність (валідність поняття – є логічне відповідність основних значень, родових і видових ознак поняття). 

Ні для однієї організації соціальна діяльність не може бути головною, а тим більше визначальною. З іншого боку, організація, соціальна діяльність якої мінімальна, ризикує втратити свої позиції на ринку і в професійній сфері, так як єдиною умовою зростання будь-якої організації є здатність до розвитку людини, людського капіталу (жоден інший капітал такою здатністю не володіє), персоналу. У зв'язку з цим метою, на досягнення якої повинна бути спрямована соціальна діяльність організації, є створення умов розвитку людського капіталу, т. ін. Умов, здатних активізувати професійну діяльність персоналу. Таким чином, соціальна діяльність - це необхідна умова досягнення генеральних цілей організації.

Зовнішні соціальні умови досліджені і описані фахівцями економічного розвитку і торгівлі України [1, сайт] і включають всі відносини між людьми і групами людей в сфері життєдіяльності суспільства, відтворення індивіда і споживання матеріальних і духовних благ. При цьому поряд з економічними стимулами і інтересами існують позаекономічні, пов'язані з різноманітними духовно-моральними, національно-психологічними, культурними та іншими особливостями. Соціальні чинники впливають в цілому на економічну систему через соціальну організацію суспільства і людський капітал. Рівень соціальної організації визначається на основі якісної оцінки функціонування системи соціальних інститутів, характеру соціальної мобільності, мотивацій та інтересів. Тим чи іншим типам соціальної організації відповідають певні економічні моделі. Існує широкий спектр причин, що визначають здатність людей до реформування і спираються на основні уявлення людей, закладені в їхній свідомості культурою, релігією, соціально-психологічними стереотипами.

Соціальні чинники – елементи нематеріального багатства суспільства – формують людський капітал, який характеризується рівнем інтелектуального і духовного розвитку, кваліфікації, інноваційними здібностями, професійною майстерністю і сумлінністю, що придбані в процесі виховання, освіти і трудової діяльності. Ця група чинників найбільш повно розкривається, зокрема, в діяльності організацій.

Особливість сучасного періоду – потреба економіки в реалізації в масовому масштабі творчої індивідуальності працівників, здатних до створення інновацій і прийняття інноваційних рішень в різних сферах діяльності. Так, в США за останні 25 років відвідуваність музеїв зросла в 2,5 рази – більше 500 млн осіб на рік. В Японії з 1960 р. побудовано більше 200 нових музеїв. У Великобританії щорічно відкривається близько 18 нових музеїв, сфера культури і мистецтва приносить більше доходу, ніж автомобільна промисловість [2, с. 21-23]. Не випадково в промислово розвинених країнах накопичення людського капіталу в кінці XX ст. в 3-4 рази перевищило накопичення в матеріально-речовій формі, значно зросли витрати на будівництво нових музеїв, бібліотек, театрів, спортивних споруд.

Організація може реагувати або не реагувати на фактори середовища, але виключити їх вплив не може.

Інший аспект соціальної діяльності організації - це внутрішні соціальні умови самої організації:

· використання робочої сили (умови організації праці, професійної кваліфікації);

· відтворення робочої сили (умови життя, побуту, дозвілля, умови зміни професійної компетентності, ротація кадрів і т.п.).

Таким чином, з точки зору повного і валідного визначення соціальний розвиток організації – це діяльність, спрямована на розвиток і вдосконалення умов використання і відтворення людського капіталу. Соціальний розвиток – це зміна організацією соціальних умов свого персоналу. При цьому організація може змінювати ці умови спонтанно або цілеспрямовано; і спонтанне, і цілеспрямоване реагування може виявитися адекватним або неадекватним.

Пріоритетним напрямком на сьогодні в Україні стає соціально орієнтована ринкова система господарювання, яка вимагає термінове удосконалення соціально-трудових відносин і соціальної сфери. Позитивний соціально-психологічний клімат у колективі, широкі соціальні гарантії, у тому числі, гарантії зайнятості, розвинена соціальна інфраструктура, можливості реалізації кар’єрного, професійного росту, наявність команди однодумців, що розділяють корпоративні цілі, культуру безпосередньо впливають на розмір прибутку підприємства.

Колектив підприємства є найближчим соціальним середовищем для кожного працівника, і саме він забезпечує його постійний розвиток. Перш за все, необхідно звернути увагу на об'єкт управління соціальним розвитком – персонал організації.

Персонал організації має сукупність характеристик, оцінка яких допомагає встановити відповідність співробітника вимогам посади. У трудовому житті реалізуються такі характеристики, як кваліфікація, досвід, знання, працездатність, ставлення до праці та ін. Крім того, працівники відрізняються за віком, гендером, національною приналежністю, за своїми потребами і можливостями, поведінкою і смаками, рівнем культури і системі цінностей.

Світовою практикою доведено, що інвестиції в людський капітал – найефективніші. Саме цим зумовлюється нова якість економічного зростання, яка утвердилась за останні десятиріччя в розвинених країнах. Люди у своїй діяльності прагнуть визнання з боку інших. Однак для того щоб товар знайшов свого покупця, послуга клієнта, а витвір мистецтва своїх поціновувачів вони повинні відповідати їхнім вимогам, смакам, звичкам, інтересам, стосуватися актуальних для них тем. Люди різні й у різних людей смаки, інтереси, потреби, досвід різні тому часто неможливо запропонувати щось таке, що сподобалося б усім. Об'єктивно люди поділяють на окремі сукупності з багато в чому спільними рисами і відповідно схожими реакціями. Одна з таких сукупностей обрана як орієнтир при виготовлені та поширенні товару, послуги, ідеї і є цільовою аудиторією. Відповідно товар, послуга чи ідея або зумисне роблять з розрахунком на цю аудиторію, або ж подаються в специфічний для цієї аудиторії спосіб.

Цільова аудиторія – група людей, на яких розраховано певний товар, продукт, художній твір, послугу тощо. 

Знаючи особливості кожної категорії споживачів, можна підібрати відповідні маркетинг-стратегії, важелі впливу, а також способи «втягування» і утримання в воронці продажів.

Розподіл цільової групи на різні сегменти називається сегментацією (рис. 1.1). Жодна успішна рекламна кампанія не обходиться без сегментування цільової аудиторії. А в будь-якому бізнес-проекті завжди необхідно прагнути до розвитку, підвищувати конверсії, продажі і прибуток. Один із способів це зробити – деталізована сегментація цільової групи.

Сегментувати можна за віком, географією, соціальним статусом і т.д. Варіацій дуже багато, головне – розуміти, як далі працювати з кожним із сегментів. Ділити цільову групу бездумно не варто. Якщо не обдумати, як потім працювати з кожною окремою категорією людей, то краще взагалі не робити деталізовану сегментацію цільової групи.
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Рисунок 1.1 – Розподіл цільова групи на різні сегменти

Отже, основні причини, за якими необхідно знати свою цільову аудиторію, це:

· грамотна організація рекламної кампанії (які канали, інструменти, стратегії використання);

· формування правильного звернення до потенційного клієнта (робота з проблемами, потребами, інтересами);

· формування асортименту для кожної цільової групи (для кожного сегмента);

· доречне і грамотне використання різних важелів впливу;

· економія рекламного бюджету (за рахунок скорочення нецільових показів);

· підвищення купівельної спроможності, зростання продажів і, як наслідок, прибутку компанії.

Все це є наслідком якісного визначення і подальшої сегментації цільової аудиторії. Виділяються наступні громадські групи з різними інтересами (табл. 1.1), на поведінку яких організація безпосередньо впливає:

· органи державної влади - зацікавлені в надходженні відрахувань і податків до державного бюджету та відповідні фонди і т. д.;

· органи місцевого самоврядування - зацікавлені в надходженні податків в місцевий бюджет, у розвитку об'єктів соціальної інфраструктури та вирішенні інших соціальних питань (зайнятість населення, екологія, освіта, культура, спорт, молодіжна політика та т. п.);

· власники (акціонери) - зацікавлені в збільшенні вартості акцій (вартості підприємства) і отриманні винагороди у вигляді дивідендів і т. д.;

· керівники (управляючі) - зацікавлені в грошову винагороду, престиж, влада і т.д.;

· наймані працівники - зацікавлені в гарантії зайнятості, грошовому винагороду, вирішенні соціальних питань за рахунок організації, в задоволеності роботою і т.д.;

· кредитори - зацікавлені в процентах за кредит і гарантії його повернення і т.д.;

· споживачі - зацікавлені в задоволенні потреб, як продукції (послуг) за прийнятною ціною, культурі обслуговування і т.д.;

· профспілки - зацікавлені у взаємодії з організацією з питань соціального партнерства, в збільшенні числа членів профспілки і т.д.;

· постачальники - зацікавлені в платоспроможності організації, тривалій співпраці і т.д.
Деякі з перерахованих громадських груп безпосередньо впливають на потенціал організації, а отже, і на її конкурентоспроможність – це власники (акціонери), керівники, наймані працівники. Саме ці групи найбільш зацікавлені в прибутковості даної організації і надають на її діяльність істотний вплив.

Зростання конкуренції в сфері освіти, посилення вимог з боку споживачів до якості освітніх послуг, демографічна криза, інтеграція України в Європейський освітній простір змушують заклади вищої освіти постійно вдосконалювати існуючі методи взаємодії з цільовими аудиторіями, шукати нові, нетрадиційні.

Таблиця 1.1 – Групи стейкголдерів організації і їх соціальні очікування

	Середа впливу
стейкголдерів
	Групи
стейкголдерів
	Соціальні очікування
стейкголдерів

	Внутрішня
	Власники (акціонери)
	Дивіденди, зріст вартості акцій

	
	Наймані працівники
	Гарантія зайнтості, грошова винагорода, задоволення працею

	
	Керівники 
	Грошова винагорода, престиж, влада

	Зовнішня
	Органи державної влади
	Податки, зайнятість працівників

	
	Органи місцевого самоврядування
	Податки, розвиток соціальної інфраструктури

	
	Споживачі
	Задоволення потреб, якість продукції, культура обслуговування

	
	Кредитори
	Відсотки, гарантія повернення кредиту

	
	Постачальники
	Сплатоспроможність, довгострокове співробітництво

	
	Профспілки
	Соціальне партнерство, зріст членів


Використання різноманітних комунікаційних каналів спілкування з різними цільовими аудиторіями дозволяє навчальному закладу налагодити міцні персоніфіковані відносини зі споживачами, інформуючи їх про вигоди, які вони можуть отримати, користуючись послугами саме цього вишу. Великі можливості для розповсюдження такої інформації і налагодження зворотнього зв’язку має офіційний сайт навчального закладу.

На рис. 1.3 надано приклад вимог зовнішніх стейкголдерів до цільової аудиторії ДонНАБА.
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Рисунок 1.3 – Вимоги зовнішніх стейкголдерів до цільової аудиторії Донбаської національної академії будівництва і архітектури

Ефективний маркетинговий вплив на цільову групу у будь-якій сфері діяльності, і в освітянський в тому числі, не можливий без чіткої ідентифікації наявних і потенційних споживачів, їхньої сегментації. Адже саме ці кроки дозволяють оцінити розмір і структуру попиту на освітні послуги, окреслити цільові ринки та обрати інструменти маркетингового впливу.

Фахівці-практики виділяють сім основних завдань, які покликані вирішити управління соціальним розвитком співробітників компанії або підприємства:

1. Розширення повноважень виконавців і вдосконалення контролю над їх роботою.

2. Оптимізація організаційної структури підприємства, кадрове планування та поліпшення якості роботи співробітників.

3. Створення в організації довірчої обстановки і розвиток соціального партнерства.

4. Удосконалення умов праці та системи стимулювання персоналу.

5. Підвищення соціального захисту співробітників, введення систем профспілок і розширення їх прав.

6. Створення інноваційної корпоративної культури в компанії.

7. Створення умов, необхідних для утримання цінних кадрів, і вдосконалення механізмів кар'єрного росту співробітників.

Ефективність управління соціальним розвитком колективу підприємства залежить також від якості його організації. На жаль, на жодному з підприємств України не існує єдиної служби, яка займається здійсненням соціальних функцій. 

У роботі по управлінню соціальним розвитком використовують такі методи:

· Соціальні (соціологічні) методи. Їх використовують, щоб зрозуміти, яке місце і призначення співробітника в колективі, хто є в компанії неформальним лідером і яка підтримка потрібна такому працівникові. Дані методи підвищують також ефективність роботи персоналу і допомагають уникнути виникнення конфліктів. До соціальних методів управління відносять: соціальне планування, соціологічні дослідження, управління конфліктами, впливу на стимулювання співробітників.

· Соціально-психологічні методи. Такі методи покликані вирішити проблеми конкретного співробітника і мають своє індивідуальне вираження. До соціально-психологічної методів управління відносять: соціально-психологічну діагностику, психоконсультування, психокорекцію.

· Соціально-економічні методи мають на увазі непрямий вплив управлінського впливу. Дані методи сприяють матеріальному стимулювання колективу і окремих працівників і реалізуються, зокрема, в формі оплати праці в залежності від досягнутих компанією результатів за минулий період. До іншим економічним методам управління персоналом відносять планування, господарський розрахунок і участь співробітників в отриманні прибутку шляхом купівлі цінних паперів підприємства.

Кількісні значення соціальних параметрів організації виступають в як індикатори стану організації як об'єкта управління соціальним розвитком. Параметри соціальної спільності і соціальної інфраструктури організації при певних умовах стають факторами її соціального розвитку. Головною умовою стає цілеспрямований вплив на параметри соціальної спільності та інфраструктури, що підвищують рівень і якість життя працівників. Інтенсивність і характер дії соціальних факторів обумовлюють рівень трудової активності працівників.

Ефективність управління соціальним розвитком колективу підприємства залежить від якості управління організацією. Таким чином, методи управління соціальним розвитком цільової групи аналогічні і за багатьма пунктами збігаються з методами управління персоналом.

Модель сучасної європейської держави, яка покладена в основу політико-адміністративної організації Західної Європи, була створена на базі публічного адміністрування, що ґрунтується на демократичних цінностях та правовій державі [3]. Практично, демократія та децентралізація є самостійними принципами публічного управління.

Попередні структури публічного адміністрування зазнали значних змін під впливом, передусім, технологічної компоненти та втрати свого значення ієрархічного принципу, пов'язаного з концентрацією влади на верхівці бюрократичної піраміди. Зокрема, кардинальна трансформація системи державного управління, що відбувалася в багатьох зарубіжних країнах наприкінці ХІХ ст. викликала зміни в діяльності органів публічної влади: до виконання низки функцій, що раніше здійснювалися державою, стали залучатися громадські організації. Запроваджена концепція отримала назву нового публічного управління - державного менеджменту.

В якості головних, базових принципів визнаються:

- децентралізація - організація діяльності (керівництво) відбувається шляхом постановки завдань, а не виконанням функцій і встановлених правил;

- результативність - акцент швидше на наслідках діяльності, ніж на процесах, а відтак, капітал вкладається в результати, а не в наміри;

- інтенсивна орієнтація на споживача - підвищення якості надання послуг, можливості вибору на конкурентній основі та посилення довіри до влади з боку приватного сектора і суспільства;

- досягнення змін шляхом пошуку інновацій та запровадження принципів бізнесу в управлінні державними справами, включаючи аутсорсинг та зовнішні контракти;

- зниження державних видатків, підвищення спроможності держави до розвитку та реалізації політики, поліпшення виконання державою функцій роботодавця та заохочення підприємницького заробітку;

- розвиток професійної етики на державній службі.

Історичний досвід управління соціальним розвитком наполегливо свідчить про те, що світ в цілому, його окремі утворення, країни і народи знаходяться в постійному пошуку власних шляхів соціального розвитку, відповідних моделей соціальної поведінки в контексті постійно мінливих зовнішніх і внутрішніх обставин, виникаючих нових суспільних потреб [3, с. 32-37]. Правильно вибраний шлях дозволяє тверезо оцінити ситуацію, що склалася та сконцентрувати кошти і ресурси на подоланні труднощів та дисбалансів. І чим активніше в цей процес залучені інтелектуальні сили суспільства, тим демократичніше обговорюються різні альтернативи виходу з кризового тупика. Так, протягом останніх двох десятиліть проблеми зниження конкурентоспроможності американської економіки, поступові втрати лідируючих позицій постійно і відкрито обговорюється на сторінках преси у США і в інших країнах.

Управління соціальним розвитком в компаніях США має свій досвід і свої традиції. До 70-х рр. ХХ ст. США займали перше місце серед інших країн в галузі впровадження засобів механізації та автоматизації виробництва, удосконалення технологій. Після спостерігається відставання у сфері продуктивності виробництва. Серед причин, що призвели до цього, не останнє місце займали соціальні фактори: послаблення мотивів до праці, поширення алкоголізму та наркоманії, зростання страйкового руху та інших форм соціального протесту, незадоволення людей змістом та умовами праці.

Американські ділові кола адекватно зреагували на виклик часу. Почалося втілення концепції якості трудового життя. Суть концепції – прямий зв'язок між рівнем продуктивності праці та ступенем самореалізації людини у професійній діяльності та задоволенням її особистих потреб на даному підприємстві. Сутність концепції якості трудового життя – вдосконалення трудової мотивації, забезпечення різноманітності і збагачення змісту праці, повне використання інтелектуального, творчого і морального потенціалу працівників.

В даний час концепція якості трудового життя є соціальним пріоритетом в системі стратегічного планування як окремих підприємств, так і різних цивільних спільнот, муніципальної та державної влади.

Найбільш представницькою державою серед європейських країн в галузі управління соціальним розвитком є ФРН. Основу соціальної політики ФРН становить концепція, за якою успішний економічний розвиток призводить до стратифікації суспільства, тому держава зобов'язана гарантувати дотримання основних прав людини і соціальну справедливість, а також сприяти економічному зростанню, підвищенню продуктивності праці, створення умов направлених на стимулювання працездатності.

Заслуговує на увагу досвід соціального розвитку муніципалітетів Швеції, де чіткий орієнтир стратегічного розвитку територій, ідеологія соціальної політики дозволяють реалізувати головні соціальні та економічні функції місцевого самоврядування: задовольняти потреби населення в послугах; наближати до жителів апарат управління, стимулювати економічну (в т. ч. інвестиційну) активність усіх верств населення; підвищувати зацікавленість співробітників апарату органів місцевого самоврядування у збільшенні власного внеску у соціально-економічний розвиток своєї території. Ефективність управлінням соціального розвитку у Швеції визначається стабілізацією негативних тенденцій соціального здоров'я суспільства, його поступовим поліпшенням, задоволенням повсякденних потреб мешканців громади. Високорозвинена система державних механізмів соціальної адаптації мігрантів сприяє прискоренню успішної асиміляції у принципово новому оточенні.

Практика Німеччини, Швеції та інших європейських країн показує, що соціальна орієнтованість економіки вимагає доповнення системою заходів, що забезпечують партнерську співпрацю найманих працівників, які представлені профспілками, з роботодавцями. Таке партнерство здійснюється постійно, на двосторонній основі, переважно у формі укладення колективних договорів та угод, що регулюють соціально-трудові відносини. Специфічним видом соціального партнерства є три-партізм (тобто складений з трьох частин): до звичайних партнерів - працівників і роботодавців - приєднуються і представники держави - органів виконавчої влади та місцевого самоврядування. Ця співпраця може здійснюватися як регулярно, так і нерегулярно – лише у випадках загострення соціальної ситуації в галузі, регіоні або країні в цілому.

Під впливом управлінської революції закони і принципи соціального наукового управління міцно входять у життя всіх суб'єктів управління, перш за все держав. Саме ця обставина, як свідчить світовий та вітчизняний досвід, дозволяє вирішити головне протиріччя соціального управління – протиріччя між суб’єктом і об’єктом, забезпечити антикризове управління суспільними справами.

Стратегічне антикризове управління, здатне враховувати всю сукупність суспільних змін, у тому числі глобальних і геополітичних, можливо для кожної держави як головного суб’єкта управління суспільними процесами за однієї, але найважливішій умові - вироблення і подальшої реалізації сучасного шляху соціального розвитку.

Огляд досвіду соціального управління має сенс почати з США – держави, що займає лідируючі позиції в сучасному світі. Управління соціальним розвитком в компаніях США має свій досвід і свої традиції. США займали перше місце серед інших країн в галузі впровадження засобів механізації та автоматизації виробництва, вдосконалення технологій. До 70-х рр. щорічно продуктивність праці в США стало зростала в середньому на 3%. Але потім позначилося відставання – перш за все від Японії. Серед причин, що призвели до цього, не останнє місце займали соціальні чинники: ослаблення колишніх мотивів до праці, поширення алкоголізму та наркоманії, наростання страйкового руху та інших форм соціального протесту, незадоволеність людей змістом і умовами праці.

Але найбільший вплив мало поширення з середини 70-х рр. концепції якості трудового життя, суть якої – прямий зв'язок між, з одного боку, рівнем продуктивності праці і, з іншого боку, ступенем самореалізації людини в професійній діяльності і задоволенням його особистих потреб на даному підприємстві. Сенс якості трудового життя – вдосконалення трудової мотивації, забезпечення різноманітності і збагачення змісту праці, повне використання інтелектуального, творчого і морального потенціалу працівників. Система якості трудового життя включає в себе комплекс ціннісних орієнтирів:

· самоактуалізація в професійній діяльності – організація створює умови, що відкривають можливість працівникові використовувати і розвинути свої здібності;

· перспектива росту – підтримання у працівника впевненості у сприятливому для нього трудової діяльності, перспективі професійного зростання і службового просування;

· винагорода за роботу – відповідає прийнятим в країні стандартам достатку, диференційована оплата з урахуванням складності і значущості різних видів роботи;

· безпека – забезпечення безпечних і здорових умов праці;

· соціальна захищеність – працівник повинен бути впевнений «у завтрашньому дні», тобто в тому, що його життєвий рівень не знизиться, він не втратить роботу, не втратить своїх законних прав, буде захищений від свавілля адміністрації та втручання в приватне життя;

· морально-психологічна атмосфера – сприятлива для встановлення нормальних міжособистісних відносин на основі взаєморозуміння і довіри, для розширення виробничої демократії та соціального партнерства;

· суспільна значущість організації – джерело гордості працівника, його впевненості в тому, що його робота, виконувана найкращим чином, корисна і потрібна суспільству.

Вперше детальна програма підвищення якості трудового життя була розроблена і впроваджена в корпорації «Дженерал моторс». В даний час якості трудового життя є соціальним пріоритетом в системі стратегічного планування як окремих підприємств, так і різних цивільних спільнот, муніципальної та державної влади.

Важливу роль якості трудового життя зіграла в подоланні кризи індустріалізму. До 80-их рр. в США стабілізувалася продуктивність праці, країна посилила свої позиції в конкурентній боротьбі на світовому ринку. Важливу роль при цьому відіграло розуміння фахівцями в галузі управління вирішального значення соціальної діяльності організацій в науково-технічному і соціально-економічному прогресі.

На відміну від США та інших країн з їх культом індивідуалізму і особистої свободи, японці інстинктивно були схильні вважати, що загальне благо вище особистих інтересів. Їх готовність до колективної праці стала однією з основних причин післявоєнного ривка, створення «японського дива».

Не слід скидати з рахунків і той факт, що в післявоєнному розвитку економіки і соціальних відносин в Японії велика роль належала державі, яке з 50-х рр. двадцятого сторіччя практикувало прогнозне планування. Уряд забезпечував розробку економічної стратегії і визначення перспектив соціальної сфери, його політика спрямовувалася на досягнення довгострокових цілей.

Загальнодержавне планування в Японії не має сили закону (як було в СРСР), не є обов'язковим до виконання, а носить індикативний характер, встановлює показники-орієнтири; йому притаманні розробка цільових програм соціально-економічного розвитку, вибір основних напрямків, що відповідають загальнонаціональним інтересам. Прогнозне планування, як і всі державне регулювання, «вписувалося» в японську модель, в якій головним суб’єктом економічної діяльності є не приватні власники (окремі особи) і не суспільство (держава), а корпорації (колективи). Державна влада не втручається в оперативне управління економікою, але регулятивно сприяє конкуренції між корпораціями і партнерства між об’єднаннями ділових людей, піклується про створення стимулів для економічного процвітання.

Значною мірою секрет «японського дива» - в системі управління персоналом підприємств на основі принципів, сформульованих топ-менеджером компанії «Соні корпорейшн» А. Моріта:

· опора на традиційне працьовитість і сумлінне ставлення до роботи японців і вироблення ефективних стимулів до праці;

· відмова від жорстких приписів і інструкцій в розрахунку на ініціативу, цілеспрямованість та ентузіазм працівників;

· обов'язок керуючих діяти самостійно, об'єднувати людей, вести їх за собою, підтримувати моральний дух співробітників;

· відкрита орієнтація на патерналізм, виховання у персоналу почуття причетності до фірми, згуртування його в колектив однодумців, які відчувають себе не найманцями, а членами єдиної родини.

Японський досвід управління персоналом ґрунтується на традиціях трудової етики: будь-яка робота почесна, але ніщо не повинно заважати самовираження і особистого успіху. На підставі цього сформувався механізм професійної мобільності, орієнтований на тривалу або довічну зайнятість. Це забезпечує стабільний склад персоналу, економить кошти на підготовку кадрів і підвищення кваліфікації співробітників, звужує поле для виникнення соціально-трудових конфліктів. Крім основного окладу і стимулюючих надбавок проводяться спеціальні виплати на оплату житла, медичне обслуговування, транспортні витрати і т. п.

Колективізм, сприйняв традиції великої патріархальної сім'ї, служив і моральною основою для орієнтації на групові цінності, на перевагу об'єднаних, а не індивідуальних зусиль. Велике значення надавалося не тільки розмірами, а й порядку оплати праці; при цьому дотримувався відносно невеликий розрив в оплаті різних категорій працівників підприємств.

Українцям, як і японцям, властиве почуття колективізму. Окрема особистість розглядається ними не як абсолютна самоцінність, а як член сім'ї, місцевої громади, трудового колективу, нації в цілому, добровільно і відповідально вносить свій внесок в досягнення загальних цілей.

Модель управління соціальним розвитком організації, яка на сьогодні існує в Донбаській національній академії будівництва і архітектури, має багато спільних рис з японською моделлю управління: велике значення в роботі з цільовою групою приділяється ефективному використанню ділових і трудових якостей – цілеспрямованості, працьовитості і т. д. Керівництво ДонНАБА виявляє повагу до трудівника, гармонізуючи відносини між всіма членами цільової групи та надаючи спільній роботі творчий характер.
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