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Введение
Для любой организации персонал является главной составляющей, так как в отличие от материальных средств он может мыслить, принимать решения и правильно оценивать требуемые к нему задачи. 
Для того чтобы система управления персоналом была успешна нужна эффективная система мотивации, так как она побуждает каждого работника организации качественно выполнять свои должностные обязанности и достигать поставленных целей. Следовательно, главной задачей любой организации является разработка методов эффективного мотивационного механизма, который позволяет соединять интересы сотрудников с их задачами.

Актуальность работы заключается в том, чтобы эффективно управлять человеком (коллективом) нужно понять природу его мотивации. Если мы будем знать, что движет человеком, что побуждает его к деятельности, можно попробовать разработать эффективную систему форм и методов управления человеком. Для этого нужно знать, как появляются те или иные мотивы и т.п.

Мотивация – «процесс создания системы условий или мотивов, которые оказывают воздействие на поведение человека, направляющих его в нужное русло для организации, которое регулирует его интенсивность, границы, настойчивость, старательность в деле достижения целей»[6, 25].

В настоящее время и в будущем вопросы, которые касаются управления персоналом, будут играть важную роль, как в научном, так и в практическом плане, отмечают многие исследователи: (Базаров Т.Ю., Кибанов А.Я., Мордовин С.К., Генкин Б.М. и др.).Многие работы посвящены анализу взаимоотношений в коллективе организации, среди них работы: Травина В.В., Макаренко А.С. 

Цельвыпускной квалификационной работы – предложить рекомендации по совершенствованию системы мотивации сотрудников АМС по городу Владикавказ.
Для достижения поставленной цели нужно решить следующие задачи:

- изучить теоретические основы изучаемой проблемы;

- определить роль и значение мотивации персонала в организации;

- провести анализ системы мотивации труда сотрудников АМС;

Объект исследования – АМС г. Владикавказа.

Предмет исследования – система мотивации труда персонала АМС г. Владикавказа.

Работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка используемой литературы.
Глава 1. Теоретические аспекты системы мотивации труда в организации

1.1. Сущность и понятие мотивации труда
Успех работы любой организации обеспечивают работники, работающие в ней, следовательно, каждый руководитель обязан справедливо распределять ресурсы, в том числе и человеческие, чтобы все работники были готовы выполнять свою работу.

Руководитель обязан знать, чего ждут от него работники, каких результатов можно ждать от них, как можно повлиять на сотрудников для того, чтобы увеличить эффективность их работы. Следовательно, что является главным для одних, не представляет никакой ценности для других. Данные моменты нужно брать во внимание в процессе создания эффективной системы мотивации персонала в организации.

Мотивация труда персонала – «процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения личных целей и целей организации» [10, 6]. Основной функцией деятельности каждого руководителя является мотивация, так как с ее помощью можно воздействовать на работниковорганизации. 

Рассмотрим более подробно разные определения мотивации. Мотивация – это «процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения личных целей или целей организации» [18, 257].
По мнению ЗайцеваГ.Г.: мотивация - это «побуждение работника к эффективной деятельности, которое связанно со стремлением удовлетворить конкретные потребности» [13, 20].

По мнению Уткина Э.А.: мотивация – это «состояние человека, которое определяется степенью его активности и направленности в определённых ситуациях» [23, 450].

Все определения мотивации сходны в том, что под мотивацией понимается активная движущая сила. Поведение работника всегда мотивировано. Мотивировать работника - значит затронуть их основные интересы и потребности в чем- либо.
Мотивация труда – это «стремление работника удовлетворить потребности с помощью трудовой деятельности» [25, 11].

Мотивация играет важную рольпотому, что зная, что движет человеком, что побуждает человека к работе, какие именно мотивы лежат в основе его поступков, можноспланировать эффективную систему форм и методов управления трудовыми ресурсами. 
При изучении мотивации следует помнить факторы, которые заставляют людей (коллектив) действовать. Главные из них: потребности, интересы, мотивы и стимулы.

За потребностями невозможно наблюдать или измерять, о них можно судить только по поведению работника. Выделяют первичные и вторичные потребности. К первичным потребностям, иначе говоря, физиологическим относится: потребность в еде, одежде, жилище и т.д. Вторичные формируются в процессе познания и приобретения жизненного опыта (потребность в уважении, успехе, привязанности).

Для грамотного и результативного управления, нужно знать направленность действий рабочего звена, также с помощью мотивирования ориентировать эти действия в направлении достижения установленных целей.

ШороховЕ.В. отмечает, что «мотивы – выступаюткак стимулы, реальные двигатели человеческой деятельности, как мощнейшие регуляторы поведения [26, 20-21].
Непросто создать, поддерживать и формировать условий для побуждения людей, так как мотивы меняются в зависимости от особенностей работников.Существуют общие принципы формирования и сохранения мотивации, и руководитель призван искать мотивацию. Обычно поведение человеказависит не от одного мотива, а от их суммы. Следовательно, мотивационная структура человека является основой претворения им в жизнь определенных действий. Такой структуре характерна определенная стабильность, но вместе с тем она способна меняться. Изучить данную структуру является задачей менеджера.

Различают следующие виды мотивов:

1) мотив социальности – заключается в потребности работника быть в коллективе. По мнению многих исследователей нужно: «работать в хорошем коллективе».
2) мотив самоутверждения - характерен для большего числа работников, в основном для молодого и среднего поколения. 
3) мотив самостоятельности -характерен для работников с «хозяйской» мотивацией, которые готовы жертвовать стабильностью, значительными затратами, а взамен «быть хозяином и самостоятельно вести свой бизнес»;

4) мотив стабильности;

5) мотив приобретения нового, - в основном характерен для высококвалифицированных специалистов;

6) мотив справедливости, - влюбомколлективе устанавливается свое понимание справедливости;

7) мотив состязательности - степень выражения состязательности генетически характерна каждому человеку. При небольших затратах он дает хороший экономический эффект [5, 121]. 
Если рассматривать сам процесс мотивирования, то можно сказать, что мотивирование - это «процесс влияния на человека для побуждения его к определенным действиям путем побуждения в нем конкретных мотивов»[20, 336]. 

Выделяют два вида мотивирования: внешнее и внутреннее. Внешнее мотивирование - процесс административного управления: руководитель дает работу исполнителю, а тот ее выполняет. При данном виде мотивирования руководителюнадо знать, какие мотивы смогут побудитьработника выполнятьсвою работу качественно. 

Внутреннее мотивирование сложный процесс, формирующийопределенную мотивационную структуру человека. Руководителю следует найти такой способ, чтобыувеличитьхорошие качестваработника и уменьшить отрицательные факторы.
Выделяют следующие модели мотивации:

1) потребности, т.е.желания, стремления к определенным результатам. Это потребность в одежде, доме, еде и т.д., а также сюда включают «неосязаемые» вещи.
2) целенаправленное поведение –чтобы удовлетворить свои потребности, работники выбирают свою линию целенаправленного поведения. 
3) удовлетворение потребностей –заключается в позитивном чувстве облегчения и комфортном состоянии, которое ощущает работник, когда его желание осуществляется.

Мотивацию можно представить в виде ряда последовательных этапов. Основные этапы мотивационного процесса предоставлены в таблице 1.
Существенным фактором является то, что мотивационный процесс способен меняться, а его характер зависит от того, какие потребности его инициируют. Все-таки, сами потребности находятся между собой в сложном динамическом взаимодействии, часто противореча друг другу, либо напротив, увеличивают действия отдельных потребностей[9, 25].
Существенным фактором, который делает мотивационный процесс любого работника особенным – это разница мотивационных структур отдельных работников, разная степень влияния на них одинаковых стимулов, разная степень зависимости действия одних мотивов от других. Ведь стремление работников к достижению результатов может быть разным, поскольку у одних стремление бывает очень сильным, а других сравнительно слабым. 
Следовательно, такой мотив будет по-разному влиять на поведение работников.
Таблица 1
Этапы мотивационного процесса

	1 этап
	На первом этапе происходит возникновение потребностей.Работник чувствует, что ему чего-то не хватает, следовательно, он предпринимает какие-то действия;

	2 этап
	Человек определяет направления своих действий, как именно и какими средствами можно удовлетворить потребность;

	3 этап
	Согласно с направленностью работникакцентирует на то, какими средствами он долженчего-то добиться, для того чтобы удовлетворить свою потребность;

	4этап
	На четвертом этапе происходит затрата усилий для исполнения действий, которая позволяет осуществить потребность. На данном этапе может происходить корректировка целей, так как цели и потребности могут изменяться в процессе осуществления действий;

	5 этап
	Выполнивнужную работу, работник получает то, что он может использовать для удовлетворения своей потребности. На данном этапераскрывается, насколько выполнение действий обеспечило желаемый результат. В зависимости от этого происходит либо ослабление, либо сохранение, либо же увеличение мотивации к деятельности.

	6 этап
	На данном этапе работник прекращает свою деятельность до появления новой потребности. 


Существенным фактором, который делает мотивационный процесс любогоработникаособенным– это разница мотивационных структур отдельных работников, разная степень влияния на них одинаковых стимулов, разная степень зависимости действия одних мотивов от других. Ведь стремление работников к достижению результатовможет быть разным, поскольку у одних стремление бывает очень сильным, а других сравнительнослабым. Следовательно, такой мотив будет по-разному влиять на поведение работников.
Когда руководитель хорошо оценивает работуподчиненного, то у работника поднимается самооценка, что мотивируетего трудовую деятельность, а также усиливается творческая инициатива. Поощрение дает работнику быть уверенным в себе, в свой потенциал, способности, а также дает надежду на качественное выполнение новых поручений. Потребности человека довольно хорошоизучены и представлены несколькими теориями мотивации, которые отражают многогранность и неоднозначность данного процесса.

В зависимости от потребностей выделяютследующие виды мотивацию:
- материальную;

- трудовую;

- статусную.

Материальная мотивацияявляется эффективным способом поощрения работников, чтобы оникачественно и быстровыполняли своиобязанности. Материальная мотивация персонала считается лучшей в стране, потому что другие способы не приносят необходимых результатов. 
Трудовая мотивация - это процесс стимулирования отдельного работника или коллектива к деятельности, который направлен на достижение целей организации, к продуктивному выполнению принятых решений или намеченных работ. Сегодня люди нуждаются в интересной, полезной работе, а также заинтересованы в определенной перспективе предлагаемой работы. 
Статусная мотивация связана с движущей силой поведения самого человека, которая связана со стремлением любого работника занять высокую должность, чтобы ему доверяли сложную и ответственную работу, работать в престижных организациях и т.п. Некоторым работникамхарактерно стремление к лидерству в коллективе, пользоваться авторитетом в ней.

По используемым способам различают мотивацию: нормативную, принудительную и стимулирование.

Нормативной мотивацией является побуждение людей к поставленному действию, путем идейно-психологического воздействия.

Принудительная мотивация основа на том, что если работник не выполняет соответствующие требования, то в ход вступает власть.
Стимулирование - с помощью определенных благ (стимулов) от работника ждут определенного поведения.

Первые две рассмотренные мотивации являются прямые, потому что происходит непосредственное влияние на работников, а вот третий вид мотивации – косвенный.

По источникам возникновения мотивов выделяют мотивацию внутреннюю и внешнюю.

Внутренняя мотивация – возникает при решении работником задач, формируя при этом мотивы. Например, стремление подчиненного к достижению определенной цели, желанию бороться и т.д.
При внутренней мотивации работники действуют спокойнее, они качественнее выполняют свою работу, тратят меньше сил на нее, хорошо понимают задания и овладевают знаниями. Из-за изменяющихся потребностей, руководитель должен правильно осуществлять мотивацию.
К внешней мотивации можно отнести: заработную плату за выполненную работу, правила поведения и т.д.
Внутренняя и внешняя мотивации не имеют между собой четких границ, так как в разных ситуациях могут возникнуть, как и внутренние, так и внешние причины. Каждый руководитель должен знать о наличии данных мотиваций, чтобы эффективно управлять коллективом. 
По направленности на достижение целей организации различают мотивацию положительную, которая способствует эффективному достижению целей, и отрицательную, которая препятствует этому.

Видамиположительной мотивации являются:

- материальное поощрение;

- повышения уровня авторитета работника и доверия к нему в коллективе;

- поручение очень важной работы и т. п.

Видами отрицательной мотивации являются: 

- материальные взыскания (штрафные санкции);

- снижениесоциального статуса в коллективе;

- психологическое давление на работника другими сотрудниками; 

- формирование атмосферы нетерпимости;

- понижение в должности.

Одним из главных факторов мотивации труда является заработная плата. Объяснение влияния денег при оценке трудозатрат работника было дано Ф. Тейлором, который является основоположником концепции «научного управления». По его мнению деньги:«являются решающим фактором воздействия на мотивы трудового поведения большинства работников. Высокая заработная плата и маленькие затраты на производство составляют основу качественного управления»[21, 17].

Основа хорошей работы современной организации также подразумевает справедливое вознаграждение за проделанную работу. Однако труд всегда индивидуален. Для того чтобы проделанная работа поучила объективную оценку надо учитывать множество факторов:

- квалификацию;

- стаж работы;

- образование;

- качество и количество труда;

- инициатива;

- способности и др.

Установить заработную платупо выше перечисленным показателям- непросто, так как единого подхода здесь нет, любой руководитель обязан найти собственный точный и объективный критерий.

В настоящее время используется множество способов мотивации, которые распределяют на три большие группы:

1. Социальная – мотивация персонала;

2. Мотивация для обучения;

3. Самомотивация.

Социальная мотивация - эторазработка комплексных мер, которые включают моральное, профессиональное и материальное стимулирование деятельности работников. Мотивация персонала направлена на увеличениеинициативноститрудящихся и достижения наибольшей эффективности его труда. Меры, которые используются в побуждении деятельности коллектива, зависят от разных факторов:

- система стимулирования, запланированнаяв организации;

- система управления организацией в целом, и кадрового менеджмента в частности;

- особенности организации: сфера деятельности, количество персонала, опытность руководящего.

Различают следующие способы мотивации персонала:

- экономические методы;

- организационно-административные меры, которые основаны на власть;

- социально-психологическиефакторы (воздействие на сознание трудящихся, активизируя их эстетические убеждения, религиозные ценности, социальные интересы).
Мотивация обучения - это побуждение учащихся к продуктивной познавательной деятельности и изучению содержания образования. 

Различают следующие мотивы для обучения:

- социальные –учащиеся должны понимать значимость обучения;

- познавательные–каждый ученик должен стремиться стать более эрудированным и т.п.;

- эстетические – получать от обучения удовольствие, а также в ходе обучения раскрываются скрытые способности и таланты;

- коммуникативные - расширение своего круга общения,путем повышения своего интеллектуального уровня и новых знакомств;
- статусно-позиционные–с помощью образования и общественной деятельностиутверждаться в обществе;

- неосознанные мотивы- основаны на отсутствиипонимания получаемой информации и отсутствии интереса к познавательному процессу.

Самомотивация — это активное побуждение к действию самого себя, эффективное выполнение работы, внутренняя мотивация
Различают самомотивацию: позитивную и негативную.
Позитивная мотивацияхарактеризуется накоплением позитивной энергии, осуществлением мечты и т.п. [16, 240].
Негативная мотивация - контроль собственного поведения: 
- отрицательное подкрепление своих ошибок;

- наказание самого себя;

- штрафы.
Как показала практика лучше объединять позитивную и негативную самомотивацию, чтобы подобрать между ними подходящий баланс.
Главными признакамисамомотивацииявляются:
- типысамомотивации (позитивная, негативная);
- принципиальные ориентации самомотивирования;
- преобладающие источники мотивации.
1.2. Основные методы и теории мотивации труда
В настоящее время существуют теориимотивации личности, в которых отмечается, что настоящие причины, которые заставляют человека трудиться с максимальными усилиями, очень сложны и разнообразны. Основные теории мотивации предоставлены в таблице 2.
Теории мотивации– это «система знаний о причинах, которые побуждают человека к трудовой деятельности» [10, 239].
Таблица 2
Основные теории мотивации

	Теоретики
	Характеристика основных теорий мотивации

	Ф. Тейлор
	- «не нужно совершенствовать и автоматизировать условия труда; нужно подбирать работников на определенные виды работы»; 

	А. Маслоу
	- теория «пирамида» или «иерархия потребностей по Маслоу», которая гласит, что если у людей не удовлетворены первичные потребности, то он не будет удовлетворять вторичные.

	К. Альдельфер
	- выделил потребности роста, потребности связи, потребности существования.

	Ф. Герцберг
	- «теория двух факторов Герцберга»; по его теории все потребности людей делятся: а) мотивирующие, т.е. содержание работы; б) гигиенические, т.е. условия работы. 

	Д. Макклелланд
	- выделил потребность достижения, потребность властвования и потребность соучастия.


Мотивация деятельности персонала связана с мотивированными процессами, которые направлены на сферу труда. Для характеристики мотивационного процесса в менеджменте обычно используются модели мотивации. Классификация выглядит следующим образом:

- традиционные;

- содержательные;

- процессуальные.

Традиционной модели характернаполитика - «кнута и пряника».
Содержательные сформированы на исследование некоторых потребностей, направляющих деятельность личности. 

Процессуальныеанализируют мотивацию как процесс и направлены на то, как изменяется процесс и результаты мотивации под влиянием некоторых факторов.

Традиционный подход к теории мотивации был сформулирован Фредериком Уинслоу Тейлором. Сущность его теориисостоит в том, что для успешной мотивации работников, нужно четко нормировать и организовывать труд и создавать единые для всех условия. 

Проблема традиционных теорий состоит в том, что всё внимание уделяется материальному стимулированию. 
Рис. 1. Теории мотивации
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Одну из главных теорий мотивации разработал А. Маслоу. В данную теорию он на первое место поставил – интересы людей. Он дал следующую классификацию потребностей людей:

1. Физиологические потребности - утоление голода и жажды, потребность во сне, пищи и отдыхе.

2. Потребности в безопасности – это обеспечение стабильности, защиты, свободы от страха, тревоги и др.

3. Потребности в принадлежности и любви выражаются в таких понятиях как семья, друзья, общение.

4. Потребность в признании реализуется через уверенность, репутацию, престиж, статус, славу и т.д.

5. Потребность в самоактуализации – это полная реализация своих потенциальных возможностей: по словам А. Маслоу, означает «всё больше и больше становится тем, кем человек способен стать»[16. 86]
Ф. Герцберг - автор двухфакторной модели. Он обратил внимание на то, что на практике мотивирует не только удовлетворенность, но и неудовлетворенность тех или иных потребностей.
Ф. Герцберг разделил потребности на две группы: 

- мотивационные;

- гигиенические, которые связанны с условиями труда. 
Рис. 2. Двухфакторная модель Герцберга
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Отталкиваясьот своей теории, Ф. Герцберг предложил две «шкалы». На одной изображалось изменение состояния потребности от удовлетворенности до ее полного отсутствия, а на другой - от неудовлетворенности до полного отсутствия.

По мнению Э. Лока:«все работники в разной степени воспринимают цель организации как свою личную, желая ее достичь приобретая удовольствие от выполнения этой работы. Причем ее результативность определяется такими характеристиками целей, как приверженность к ним человека, их восприимчивость, сложность и т.д.» [14, 225].

Если поставленные цели ясны для работника, тем настойчивее он будет к ним стремиться, несмотря на сложность и специфику работы и сможет добиться больших результатов.

«Теория целей» -в соответствии с данной теориейзначительное влияние на мотивацию работников оказывает результат. Если он позитивен, исполнитель остается довольным, следовательно, повышается мотивация, но данная теория может дать обратный эффект.
«Теория ожидания» В. Врума - заключается в понятии ожидания. Например, молодой менеджер участвует в конкурсе. Итогом этого конкурса будет выиграна поездка на море, которая будет полностью оплачена и возможность карьерного роста. Такое ожидание лежит в основе мотивированного поведения [7,264].
При выявлении сущности мотивации особенное значение уделяется трем основным составляющимэтой теории.

Во-первых, это ожидания в связи с затратами труда и его результативности. Если вернуться к нашему примеру, то участник уверен в своей работе, то его мотивация будет расти (и наоборот).

Во-вторых, это ожидания в соотношении результатов и вознаграждений, т.е. работник, надеется на награду, в ответ на свою хорошо выполненную работу.

В-третьих, это - «субъективная валентность» ожидаемого поощрения. Валентность - это «предполагаемая ценность удовлетворения или неудовлетворения, которое возникает в процессе определенного вознаграждения» [14, 268].
Из данного примера, можно выделить два варианта ситуации. Победитель может рассматривать поездку на море как очень ценную и привлекательную саму по себе, а цель попасть туда сформулирована им самим (высокая валентность). Но данная поездка на море и получение дополнительных на ней знаний, может быть и просто одним из запланированных фирмой мероприятий, а кандидат должен в нем участвовать. Ведь поездка в данном случае может быть, и навязана ему (низкая валентность). В зависимости от валентности мотивация будет значительно меняться.В практике управления, которая направляет руководителя на соблюдение трех главных условий:

- достигать соответствия связи между затрачиваемыми исполнителями усилиями и получаемыми результатами;

- обеспечивать соответствие и неоспоримость меры вознаграждения и достигнутого результата;

- выяснить, действительно ли в каждом определенном случае вознаграждение за достижение результата является для исполнителя притягательным («валентным») [15, 126].
В теории «справедливости» изучается существенная переменная, которая влияет на интенсивность мотивации в реальных условиях.

Если работники замечают несправедливое отношению к проделанной работе, то они будут понизитьэффективность своейработы. Однако если онизамечают, что их вознаграждение выше, чем у других работников за такую же работу, то это не влияет на увеличение их трудовой деятельности. Обычноработник стремится в такой ситуации просто сохранить интенсивность своей работы на достигнутом уровне.В этой теории представлено, что люди оценивают справедливость своего вознаграждения через сравнения с вознаграждениями других членов организации. Если работник считает, что он получил не те вознаграждения, которые он себе представлял за свою работу, то мотивация снижается.
Данная теория имеет тесную связь с еще одной теорией - с «теорией противодействия». В теории было доказано, что работники активно стараются влиять на систему вознаграждения. Примеров в данной теории много. Например,работник стремиться повлиять на мнение руководства на его счет, чтобы увеличить вероятность получения вознаграждения.
Мотивационная модель А. Портера и Э. Лоулера. Данная теория является объединением двух изученных и проанализированных теорий - «ожидания» и «справедливости». Согласно ей результаты, достигаемые человеком, зависят от:

- ценностей вознаграждения;

- степени удовлетворения;

- затрачиваемых сил;

- способностей и индивидуальных особенностей работника;

-пониманияработником своей роли в процессе труда [9, 241].

Уровень сил, которые затрачивает работник, зависит от того, насколько он верит в существование связи между затратами свой силы и возможными вознаграждениями. В данном случае рассматривают два вида вознаграждения: 
- внутреннее - это чувство удовлетворенности от выполненной работы;

- внешнее - это похвала, премия, карьерный рост.

Удовлетворение - это «удовольствие, испытываемое тем, чьи требования, желания или потребности удовлетворены» [24, 858]. 
Л. Портер и Э. Лоулер разработали комплексную теорию мотивации, которая включает элементы теории ожиданий и теории справедливости.
Из модели Портера - Лоулера достигнутые результаты зависят не только от удовлетворенности ожиданий и справедливости вознаграждений, но и от способностей и характера работника, а также осознания им своей роли в трудовом процессе (рис.3).
Из модели Л. Портера и Э. Лоулера можно сделать важный вывод о том, что труд, который дает результат и при этом происходит рост удовлетворенности, что в следствии, выступает сильным мотивом. Большое количество концепций мотивации указывают, что вознаграждение и удовлетворение являются стимулом и причиной высоких результатов.

Рис. 3. Модель Портера-Лоулера
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Данная концепцияимеет и обратную зависимость: успешно выполненная работа и чувство удовлетворенности при ее завершении, способствует росту результативности труда. Модель Портера-Лоулераявляетсяосновой для формулировки еще одного направления в теории мотивации - теории «трудовых инвестиций». Суть данной теории заключается в том, что чем больше усилий работник прилагает к своей работе, чем более она для него значима и перспективна, тем выше будет ее результативность. Другими словами, чем больше работник «вкладывает самого себя» в труд, тем он не только результативнее, но и мотивированнее. Можно подчеркнуть, что функцией инвестирования являются не только результаты труда, но именно удовлетворенность от него. Исследователи считают, что при данном подходе невозможно достигнутьвысокого уровня мотивации без личных вложений в работу самого работника[9, 241].
Многочисленные исследования показали, что результативность и удовлетворенность выше тогда, когда выше работникиоценивают свою работу и величину своего вклада в общий результат совместной деятельности. Когда работник чувствует существенный вклад в общее дело коллектива, то это увеличивает и их отдачу, и их удовлетворенность, и их мотивацию. Чембольшеработникоцениваетсвои достигнутые результаты, тем выше его мотивация, тем в большей степени он считает себя обязанным качественно и активно работать.

Теория инвестиций имеет огромное значение для организации управления и для деятельности руководителя. Данная теория показываетуровеньусилий, которые затрачивают работники для выполнения поставленных задач, а также является одним из сильных мотивирующих факторов, который повышаетобщую эффективность организации. 
Чтобы работа была качественной и результативной, нужно чтобы работник был заинтересован в ней, а для максимального использования человеческой энергии их необходимо мотивировать. Люди, которые должны мотивировать своих подчиненных, должны научиться грамотно, разделять комплекс экономических и внеэкономических рычагов воздействия на них. При такой работе формируется индивидуальный и коллективный оптимизм, уверенность и т.д.

Рассматривая и изучая мотивацию, можно сделать вывод, что нет какого-то одного «лучшего» ее способа. У людей много разных потребностей и целей. Они по-разному ведут себя, стремясь достичь своих целей, так как что важно для одного человека, может абсолютно не подойти другому. 
Выделяют три типа кадровой политики в управлении заинтересованностью персонала в своем труде:

1. Преобладание системы стимулирующих воздействий на персонал организации. Для этого делается упор на применение различных стимулов (в основном материальных) для роста заинтересованности работниковорганизации в производительном труде. 
2. Преобладание системы мотивационного управления персоналом организации. В данной системеважную роль играет мощная идеологическая деятельность руководства внутри организации, которая основанана энтузиазме работников, без корыстных целей и т.п. В основном такой подход характеренв формирующихся организациях, так как у них нет материальной базы.

Система мотивации подразумевает постановку целей, которые должны соответствоватьиндивидуальным потребностям и желаниям работников, чтобы способствоватьих нужному поведению для достижения поставленных целей.

Если рассматривать с экономической точки зрения, то правильная система мотивации ведет к сокращению разницы между количеством оплаченных часов и количеством продуктивно отработанных часов. 
Система мотивации формируется под влиянием постоянных и переменных элементов: оплата труда, льготы и факторы нематериальной мотивации. К нематериальной мотивации относятся: 
- социальная политика;

- корпоративная культура;

- коммуникация;

- соревнование.
Согласно японской теории управления «Хошен-менеджмент» все силы, которые прилагают работникиорганизации, должны быть однонаправленны: миссия организации, стратегия, задачи и т.д.

Очевидно, что правильно спланированная мотивационная система является одним из важнейших факторов, которые гарантируют эффективную деятельность организации.

К методам мотивации относят:

1. Справедливое денежное вознаграждение. Для того чтобы система оплаты работала эффективно, нужно, чтобы она отвечала следующим требованиям: должна прослеживаться четко определенная связь между вознаграждением и затраченными усилиями, методы оценки производительности труда должны быть общепризнаны как справедливые и последовательные.
2. Наделение полномочиями и ответственностью. Для правильногоосуществления данного метода работники должны иметь возможность контролировать ключевые процессы выполнения своих обязанностей в общей структуре деятельности. Данная возможность основана на получении информации о целях организации, оистории ее возникновения, а также неформальной информации об организации (которая должна соответствовать информации, полученной формальным путем).

3. Пробуждение интереса к работе. Каждый работник хочет иметь интересную работу и видеть результат проделаннойработы. Однозначных средств, которыеизмеряют, интерес к работе нет, так же, как и нетпростого решения как сделать работу интересной. 
4. Возможность персонального роста. Интересная работа не может оставаться таковой до определенного момента, нужен рост и развитие, а также и новые знания. Каждый работник должен понимать, что нужно сделать для карьерного и профессионального роста и иметь возможность получения новых знаний.

5. Формирование преданности/верности организации,состоит из трех компонентов:

-понимание целей и ценностей организации;

- желание принадлежать организации;

- желание прилагать усилия на благо организации.

6. Формирование духа сотрудничества и корпорационной культуры. Главной целью тут является создание мотивационного климата, пропаганда норм и ценностей организации. Работа в коллективе единомышленников может обернуть индивидуальные усилия в потрясающий успех. Ведь трудные задания не всегда под силу сделать индивидуально. Будет правильным и верным решением сделать сложную работу вместе, коллективно.
Следовательно, исходя из многочисленных теорий, которые пытаются обобщить психологические аспекты данной проблемы, мотивация является делом глубоко индивидуальным.

Ведь не секрет, что желание работать у человека появляется, когда ему за это обещано достойное вознаграждение. Для многих работниковочень важно каждый день находиться в коллективе, чувствовать свою важность, заслуживать авторитет у коллег и т.п. При грамотной комбинации материальных и нематериальных стимулов, руководитель может построить такую систему мотивации, что любая поставленная задача не вызовет недовольства со стороны персонала и будет воспринята с энтузиазмом.
Каждый работник, который приходит на новую работу или назначен на новую должность, хочет показать себя с хорошей стороны, и полон интереса к новой деятельности. Кроме того, руководство заинтересованно в том, чтобы работники творчески и с воодушевлением относились к своим обязанностям. Однако у работников может проявиться разочарование в своей деятельности. К причинам безразличного отношения работников относится:

- постоянное вторжение непосредственного руководителя;

- не оказывается психологическая и организационная поддержки;

- нехватка нужной информации;

- незначительное внимания руководителя к подчиненному и его запросам;

- отсутствие обратной связи;

- несправедливая оценкаработника.
Каждый из перечисленных факторов вызывает у работника чувство приниженности и неудовлетворенности. Также у работников падает самооценка, подрывается чувство гордости и т.п. 
Процесс потери интереса к труду имеет шесть стадий.

К первому этапу относится рассеянность. На данной стадии у работника возникает стрессовое состояние, он перестает понимать, что ему нужно делать и почему работа у него не ладится. Вследствие чего у него возникает вопрос - связано ли это с ним самим, с начальником или с работой, которую он выполняет.

Ко второй стадии относится раздражение. Разноречивые инструкции руководителя, неопределенность ситуации вызывает раздражение у работника,  которое связано с чувством собственного бессилия.

Третья стадия характеризуется подсознательными надеждами. Понемногу работник перестает сомневаться в том, кто виноват в появившихся у него трудностях. Он полагается на какой-нибудь неверный шаг начальника, поскольку после него можно аргументировано доказать правильность своей точки зрения.

К четвертой стадии относится разочарование. В данной стадии возобновить подорванный интерес к работе намного труднее, чем на остальных стадиях. Производительность труда уменьшается до минимального уровня.Однако работник еще не потерял последней надежды.

Пятая стадия характеризуется потерей готовности к сотрудничеству. На данной стадии работник подчеркивает границы своих обязанностей, сужая их до минимума,а некоторые работники начинают пренебрегать своей работой.

Шестая стадия - заключение. На данной стадии у работника происходит окончательное разочарование в своей работе. Он либо перейдет на другое место работы, либо будет относиться к своей работе неуважительно. 
Для анализа системы мотивации труда необходима максимальная объективность. Для проведения анализа качества системы мотивации нужнопроанализировать ее отдельные элементы и саму систему в целом, чтобы понять, способна ли она повлиять на результаты трудовой деятельности конкретного работника [2, 86].
К основным принципам поведения оценки системы мотивации относятся:

- принцип единообразия оценивается по определённой системе, которая обеспечивает ее упорядоченность;

- принцем системности осуществляется с учетом особенностей структуры самой организации;

-принцип документированности характеризуется тем, что любая проверка и действие в организации документируется, чтобы обеспечить сохранность и сравнимость результатов оценки системы мотивации;

- принцип предупредительности характеризуется тем, что каждая проверка планируется, т.е. работники организации заранее уведомлены о целях, времени и методах проведения проверки, чтобы обеспечить необходимый уровень доверия и исключить возможность уклонения персонала от предоставления и демонстрации всех требуемых данных;
- принцип регулярности - проверки должны проводиться с определенной периодичностью; 

- принцип независимости – лица, которые выполняют проверки, не несут прямой ответственности за проверяемую деятельность и не должны зависеть от руководителя проверяемого подразделения, чтобы исключить возможность необъективных и пристрастных выводов [22, 202].
Исследователи рассматривают две группы показателей эффективности системы мотивации персонала: количественные и качественные. 

Количественные показатели связаны с производительностью труда определенного работника или организации в целом. Эффективным способом получения качественных оценок стимулирования трудовых ресурсов является проведение в организации социологических исследований.Данные исследования имеют форму анкет«удовлетворённости работников». В данной анкете содержатся вопросы о характере и условиях работы, уровня заработной платы, применяемыми формами стимулирования. Проанализировав ответы на анкету, делаются выводы о качественном уровне эффективности стимулирования трудовых ресурсов.

Данные опросы определяют степень удовлетворённостиколлектива,раскрывают отношениеперсонала к их руководству. Формы опросов могут быть разнообразными: интервью, анкета. Работнику предлагают выбрать и оценить из предложенного перечня те потребности, мотивы и интересы, которые наиболее точно его описывают, задаются вопросы о том, насколько работнику нравится сама работа, ее условия, отношения в коллективе, стиль руководства и т.п.

Применяются психологические тесты, которые судят о психологических качествах испытуемого. Главный акцентпроективных методикзаключается в диагностики скрытой мотивации работника, причём скрытой и для самого работника. Часто проективные методы комбинируют с другими методами – ситуаций, конкретных заданий, интервью, которые включают вопросы (например, «Почему, на ваш взгляд, в одной организации люди работают хорошо, а в другой не слишком?»). Полагается, что испытуемый выделяет основные для него показатели.
Интервью осуществляется в целях формирования более детального представления об объекте исследования, получения дополнительной информации. Применяют два типа интервью [22, 211–216]:
- свободная беседа;

- формализованное интервью, в данном случае задается большое количество вопросов, оставляя собеседнику возможность лишь отвечать на них.

Во время проведения опроса нужно учитывать следующие моменты:

- опрос проводится в рабочее время и на рабочем месте;

- каждый работник психологически подготовлен к опросу, непременноследует учитывать состояние собеседника при проведении интервью;

- при опросе не нужно приглашать начальника или иных заинтересованных в результатах исследования лиц;

-  некоторые опросы можно сделать анонимными, с целью добиться максимально достоверных результатов.

К методам исследования системы мотивации персонала относят: наблюдение, объектами которого могут быть лица, а также к примеру состояние рабочих мест, технологическое оборудование, поведениеработников, трудовой процесс. Результатами могут быть как качественные (условия труда), так и количественные (потраченное время работников на выполнение определённых заданий) показатели.

Следовательно, система мотивации персонала – «упорядоченная совокупность элементов, которые определяют, регулируют и направляют трудовую жизнь персонала организации» [11, 72].
1.3. Мотивация как основа современной теории управления персоналом

Универсальные принципы классического управления были сформулированны знаменитыми исследователями  Р. Уотерненом, Т. Питерсом, И. Ансоффом, П. Друкером, М. Хильбом, Ф. Хайзе и другими учеными.

Все время происходят технологические и структурные изменения, повышается уровень конкуренции. Для управления человеческими ресурсами свойственно изучение персонала как одного из основных ресурсов организации, который нужен для достижения поставленных целей. Сотрудники являются главным достояниеморганизации, которое надо сохранять, развивать и использовать для успеха всей организации. От характера персонала прямо зависят экономические и другие возможности организации. 
Всю большую популярность приобретают новые концепции построения системы управления организацией, например, организация с внутренним предпринимательством X. Виссема, обучающая организация П. Сенте, плоские организации и т.д. 
Многие теоретические изучения указывают на то, что предпочтительным является мотивационный комплекс, в котором предрасположенность работника к социально одобряемому в организации поведению вырабатывается внутренними мотивами его деятельности и имеет значительную мотивационную значимость, чем внешнее побуждение и принуждение к деятельности. Тем не менее, итоги изучения трудовой деятельности и поведения работников в ряде организаций показывает, что на практике имеет место иное соотношение мотивов поведения, при котором внутренние мотивы работников, не являясь доминантой их трудовой активности, создаются под воздействием внешнего принуждения.

В данной ситуации раскрывается несовпадение целей организации и интересов работников: 

- с одной стороны, бывшая система мотивации труда персонала, которая была ориентирована на приоритет интересов организации;

- с другой - менеджмент в современных организациях еще не в полной мере овладел средствами и механизмами, способными в новых условиях обеспечить трудовую активность коллектива.

Поведение - это сравнительно сложный процесс, чтобы быть объясненным в одном обобщении. При всем этом всякий вариант поведения непременно имеет результат. В организации хорошим результатом является эффективная работа, а также максимальная прибыль при минимальных затратах. Поэтому любой руководитель обязан заблаговременно, определяя результаты, направлять поведение работников в нужном направлении и создавать для них определенный мотивационный климат.

Использование административных и экономических инструментов в качестве главных методов управленческого влияния на поведение людей имеет недолгий или даже противоположный результат, так как возможность «иррационального» поведения людей, определяемого внутренними стимулами, в данном случае не учитывается. 

В теории управления на этом пути находятся так называемые «мягкие» методы управления поведением в организациях, которые объединены в концепцию личностно - ориентированных взаимодействий.

С учетом особенностей управленческой деятельности, предсказывать поведение людей и измерять соответствующие ему параметры, по возможности надо в измеримых категориях, допускающие их применение в качестве управляющих параметров. При этом целесообразное поведение - это «осуществление этих желаемых состояний» [1, 78].

Идея предпринимательства была предложена Р. Вендерером, которое рассматривалось как одно из направлений развития внутрифирменного предпринимательства. Понимая суть личности как устойчивое множество характеристик, которые определяют в совокупности ее поведение, можно сделать вывод, что компоненты внутренней структуры личности находят свое отражение, как в концепциях внутрифирменного предпринимательства, так и в гуманистических теориях.

По мнению Дэвида Мак Клелланда: «структура потребностей высшего уровня сводится к трем факторам: стремлению к успеху, стремлению к власти, стремлению к признанию» [16, 413].
Наличие стремления работников удовлетворять свои потребности путем трудовой деятельности в определенной предпринимательской структуре, позволяет ей запустить в действие собственный персонифицированный вектор поведения, который основан на вовлечении коллектива в систему предпринимательства. Следовательно, подходы саморазвивающихся и самоорганизующихся систем и подходы Р. Вундерера можно признать однонаправленными.

По мнению ВиктораФранкла: «любой человек волен делать то, к чему его тянет (весь вопрос только в том, позволяет ли он им владеть собой или нет). Данная трактовка говорит о том, что люди свободны в выборе своего поведения, как к внешним факторам, так и к самому себе. Человек может совершенствовать себя, и такая свобода не зависит ни от каких факторов. Следовательно, нужно создать такую атмосферу, в которой персонал имел возможность соотносить свои личные интересы с интересами организации.
К методологическим основам мотивирования персонала относятся: экономические и неэкономические методы мотивирования персонала.
Особенность экономических мотивов заключается в том, что работники приобретают определенные материальные блага, которые повышают их благосостояние, которые они получают от организации.Их можно рассматривать, как:

- прямые - денежный доход;

- косвенные - облегчают получение прямых.
Прямая экономическая мотивация имеет форму денежных доходов, которые связанны с трудовой деятельностью: заработная плата, прибыль, различного рода выплаты и льготы. Зарплата связана с должностью, которую работник занимает, от квалификации, стажа работы, количества и качества проделанной работы. 
Косвенная экономическая мотивация связана с мотивацией свободного времени, которая имеет следующую форму: сокращенном рабочем дне, продленном отпуске, гибком графике [12, 298].

Экономические стимулы связаны с дополнительными выгодами, которые работники получают в ходе выполнения требований, которые были им назначены. 
Видами экономического стимулирования работниковотносятся: разные формы и системы заработной платы, дополнительные выплаты и льготы, функциями которых являются привлечение и закрепление рабочего звена, повышения эффективности их работы.

Общими принципами вознаграждения являются:

- рост номинальной и реальной ее величины с ростом производительности труда;
- экономическая и психологическая обоснованность уровня справедливости;

- изменение соотношения постоянной и переменной части вознаграждения в зависимости от обстоятельств;

- применение его передовых форм и систем;

- четкость и понятность критериев при определении оплаты труда;

- информирование об источниках средств на оплату труда;

- закрепление уровня заработной платыв договоре [12, 134-139]. 
Система денежных выплат обеспечиваетработников желательнымидоходами при их хорошем отношении к работе.

К неэкономическим способам мотивации относятся: организационные и моральные.

Организационные способы включают мотивацию целями, привлечением к участию в делах организации, обогащением труда.

Мотивация целями направлена на побуждение работников, осознать то, что достижение целей принесет им и всему коллективу определенные бонусы. 
Мотивация участием в делах организацииполагает, что работникам дано право голоса при решении ряда проблем и прежде всего социального характера; они втягиваются в процесс коллективного творчества.

Мотивация обогащением труда состоит в предоставлении работникам важной работы с большими перспективами должностного и профессионального роста.

К моральным методам мотивации относится: признание, которое бывает личным и публичным. Особенность личного признания заключается в том, что отличившиеся работники упоминаются в докладах высшему руководству организации, они персонально получают поздравления от администрации. Публичное признание заключается в широком распространении информации о достижениях работников.
К характерным моральным методам мотивации относятся: похвала и критика. Похвала характернадостойных работников, которые соблюдаютвсе требования организации. Критика должна быть четкой и ясной, направлять работника на устранение ошибок, не применяя при этом каких либо лишних слов и действий.

К правилам критики относятся: конфиденциальность, доброжелательность, которая создается за счет понижения обвинительного акцента, вносить элементы похвалы, уважительно относится к личности критикуемого и т.п. 
Было разработано несколько концепций,которые описывают факторы, влияющие на мотивацию, и содержание процесса мотивации, дающие руководителям ключ к построению действенной системы мотивирования людей.
Большому количеству работников нравится ощущать полезность своей работы; они должны чувствовать себя частью коллектива, в которой они работают. Нужно сообщать работникам информацию о работе организации, так как это помогает им понять суть происходящего. Нужно интересоваться мнениями, суждениями и взглядами других работников. 
Руководителюследует формировать условия, при которых подчиненные сами будут добровольно стремиться к достижению целей организации. При этом должна быть налажена обратная связь, которая обеспечивает информацию о результативности и качестве труда.Интерес к работе играет немалую роль в поведении подчиненных. 
Следовательно, мотивы трудового поведения людей определяются такими материальными и социальными факторами, как достойное вознаграждение за труд, безопасность, чувство нужности, мнение коллектива, отношение самого начальства и т.п.
Каждая теория по своему особенна, что дало ей возможность получить широкое признание теоретиков и внести значительный вклад в разработку знаний о мотивации. Несмотря на их принципиальную разницу, все теории имеют общее, которое позволяет установить определённые параллели между ними. Типичной особенностью всех теорий является то, что они изучают потребности и дают их классификацию, которая позволяет делать выводы о механизме мотивации работника. 
Сравнивая классификации всех теорий, можно заметить, что выделенные в различных работах группы потребностей и механизмов в определённой мере дополняют друг друга.
Глава 2. Анализ системы мотивации труда персонала в АМС г. Владикавказа

2.1. Общая характеристика организации
АМС г. Владикавказ является органом местного самоуправления муниципального образования.АМС г. Владикавказ является юридическим лицом, имеет собственные средства, предусмотренные бюджетом города для содержания и организации работы администрации городского округа. Распорядителем данных средств является глава администрации местного самоуправления г. Владикавказ.

АМС г. Владикавказ осуществляет свою деятельность в соответствии с законодательными и иными нормативными актами Российской Федерации и Республики Северная Осетия-Алания, решениями Собрания представителей г. Владикавказ.Порядок взаимодействия АМС г. Владикавказ с Собранием представителей г. Владикавказ осуществляется по принципу разграничения их полномочий в соответствии с действующим законодательством и муниципальными правовыми актами.
Ответственность за организационно-методическое, документационное, информационное обеспечение деятельности АМС г. Владикавказ возлагается на первого заместителя главы - руководителя аппарата АМС. Требования настоящего Регламента распространяются на все документы АМС г. Владикавказ и обязательны для всех муниципальных служащих и других сотрудников, обеспечивающих деятельность АМС г. Владикавказ.

В структуру администрации местного самоуправления г. Владикавказ входят глава местной администрации, заместители главы местной администрации, отраслевые (функциональные) и территориальные структурные подразделения администрации местного самоуправления г. Владикавказ.
СТРУКТУРА АДМИНИСТРАЦИИ МЕСТНОГО САМОУПРАВЛЕНИЯ г. ВЛАДИКАВКАЗА
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В соответствии с действующим законодательством в пределах своей компетенции АМС издает постановления, распоряжения, иные акты, локальные акты, предусмотренные законодательством.

Постановления АМС г. Владикавказ принимаются по вопросам местного значения и вопросам, связанным с осуществлением отдельных государственных полномочий, переданных органам местного самоуправления федеральными законами и законами субъектов Российской Федерации.

Проекты постановлений и распоряжения подготавливаются структурными подразделениями АМС г. Владикавказ по соответствующему направлению:

- на плановой основе (в соответствии с ранее разработанным планом или программой);

- по поручению главы администрации, его заместителей, заместителя руководителя аппарата АМС;

- в инициативном порядке.

Распоряжения по кадровым вопросам готовятся управлением кадрового обеспечения на основании соответствующих представлений и заявлений. Срок подачи заявления с имеющейся визой руководителя соответствующего структурного подразделения - не менее трех рабочих дней до предполагаемой даты регистрации распоряжения. Распоряжения, проекты постановлений и постановления администрации подписываются главой администрации.

Иные документы на бланках администрации подписываются главой администрации, его заместителями, заместителем руководителя аппарата.

Документы на бланках структурных подразделений администрации подписываются руководителями этих подразделений или их заместителями.

Глава муниципального образование г. Владикавказ и администрация местного самоуправления г. Владикавказ несут ответственность за осуществление отдельных государственных полномочий в порядке, установленном соответствующими федеральными законами и законами.
Суть кадрового обеспечения системы управления персоналом заключается в необходимом количественном и качественном составе работников кадровой службы организации, а уровень работы зависит от профессиональной компетентности специалистов кадровой службы.
Основными задачами управления кадрового обеспечения являются:

- формирование высокопрофессионального состава муниципальных служащих администрации, повышение эффективности муниципальной службы;

- контроль использования труда работников администрации;

В соответствии с данными задачами УКО выполняет следующие функции:

- формирует и ведет банк данных о количественном и качественном составе кадров, их развитии и движении;
- оформляет и ведет личные дела и карточки формы Т-2 всех сотрудников АМС г. Владикавказа, а так же руководителей и заместителей руководителей администраций муниципальных районов города, обеспечивает их хранение;
- выполняет подготовку трудовых договоров с лицами, которые поступают на работу в администрацию;

- осуществляет ведение кадрового делопроизводства и учета в отношении работников, входящих в номенклатуру кадров администрации местного самоуправления г. Владикавказа. 
- оформляет, хранит и выдает трудовые книжки и своевременно заносит в них необходимые данные (о переименованиях по работе, изменениях по должности, специальности, квалификации, фамилии, поощрениях и другие);
- ведет воинский учет и бронирование граждан, пребывающих в запасе;
- организует ведение реестра муниципальных служащих администрации г. Владикавказа;
- обеспечивает формирование резерва кадров муниципальной службы;
- участвует в организации и проведении аттестации муниципальных служащих города Владикавказа;
- участвует в анализе результатов аттестации, разработке мероприятий по реализации решений аттестационной комиссии. Определяет круг специалистов, подлежащих повторной аттестации;
- ведет выдачу справок о настоящей и прошлой трудовой деятельности работников администрации;
- осуществляет подготовку документов по пенсионному страхованию, а так же документов, необходимых для назначения пенсий работникам администрации;
- осуществляет методическое руководство и координацию деятельности специалистов по кадрам администраций муниципальных районов;
- ведет табельный учет сотрудников, входящих в номенклатуру кадров администрации местного самоуправления г. Владикавказа, составление и выполнение графика отпусков всех сотрудников администрации;
- представляет в срок все виды отчетности и текущей информации (о численности, качественном составе кадров, воинском учете). Анализирует профессиональный, образовательный и возрастной состав кадров и другие данные для использования в работе по улучшению качества работы коллектива;
- оформляет и выдает служебные удостоверения работникам администрации согласно установленному порядку;
- готовит документы по истечении установленных сроков текущего хранения к сдаче в архив;
- анализирует соответствие фактической численности муниципальных служащих структурных подразделений администрации численности, предусмотренной штатными расписаниями структурных подразделений администрации г.Владикавказа;
- обеспечивает защиту персональных данных работников администрации от утечки, хищения, утраты, подделки и другого несанкционированного доступа;
- организует проверку достоверности представляемых гражданином персональных данных и иных сведений при поступлении на муниципальную службу;
- осуществляет документационное обеспечение прохождения практики студентами дневных отделений учреждений высшего профессионального образования в администрации города, разрабатывает порядок её прохождения;
- оформляет и выдает служебные удостоверения работникам администрации согласно установленному порядку.

- готовит документы по истечении установленных сроков текущего хранения к сдаче в архив.

- участвует в проведении конкурсов на замещение вакантных муниципальных должностей муниципальной службы.

- анализирует соответствие фактической численности муниципальных служащих структурных подразделений администрации численности, предусмотренной штатными расписаниями структурных подразделений администрации г. Владикавказа.

- обеспечивает защиту персональных данных работников администрации от утечки, хищения, утраты, подделки и другого несанкционированного доступа.

- организует проверку достоверности представляемых гражданином персональных данных и иных сведений при поступлении на муниципальную службу.
К основным правам УКО относятся:

- запрашивание и получение от руководителей и сотрудников структурных подразделений АМС г. Владикавказа информации по вопросам, относящимся к компетенции отдела, необходимые для работы отдела материалы, документы и данные о работниках;
- принимать участие в совещаниях, комиссиях, экспертных групп и других рабочих органов администрации по вопросам, относящимся к компетенции управления кадров и проводить совещания по кадровым вопросам;
- предоставление главе АМС г. Владикавказа, заместителю руководителя аппарата администрации, регулирующему деятельность отдела, материалы по фактам нарушения руководителями структурных подразделений администрации законодательства о муниципальной службе, а также вносить предложения о привлечении к ответственности должностных лиц, допустивших неисполнение или ненадлежащее исполнение возложенных на них обязанностей по вопросам муниципальной службы;
- участие в разработке и внесении предложений по вопросам, отнесенным к компетенции УКО в установленном порядке на рассмотрение Собрания представителей г. Владикавказа и главе АМС г. Владикавказа;
- доставление руководителям структурных подразделений администрации обязательные для исполнения указания по вопросам, относящимся к компетенции УКО, требовать и получать сведения, необходимые для выполнения возложенных на него задач.

- использование в установленном порядке средства связи, копировально-множительную технику и т.п. при осуществлении кадрового делопроизводства в отношении муниципальных служащих, заверять печатью отдела кадровые документы, за исключением трудовых договоров и служебных удостоверений;
- вести служебную переписку со структурными подразделениями администрации и организациями по вопросам, относящимся к компетенции отдела кадров, используя бланк отдела;
- создание комиссии с привлечением в установленном порядке работников структурных подразделений администрации для проведения в рамках своей компетенции проверок и принятия мер по устранению выявленных нарушений действующего законодательства.
Управление кадров создается решением Собрания представителей г. Владикавказа при утверждении структуры АМС города Владикавказа. Руководство отдела осуществляется начальником УКО, который назначается на должность и освобождается от должности главой АМС г. Владикавказа по представлению первого заместителя главы - руководителя аппарата АМС. 
На должность начальника УКО может быть назначен гражданин, который имеет высшее профессиональное образование, стаж муниципальной службы на главных муниципальных должностях не менее шести лет или стаж работы по специальности не менее семи лет.

Начальник УКО организует работу отдела, несет персональную ответственность за выполнение возложенных на отдел задач и функций, а так же отвечает за своевременное и надлежащее исполнение поручений вышестоящих должностных лиц. Участвует в подготовке проектов распоряжений главы АМС г. Владикавказа, относящихся к компетенции отдела, согласовывает прием и увольнение работников отдела, разрабатывает и утверждает должностные инструкции сотрудников отдела, контролирует соблюдение установленных законом сроков рассмотрения письменных и устных обращений граждан, организаций и юридических лиц сотрудниками отдела. Вносит предложения о профессиональном обучении, переподготовке и повышении квалификации сотрудников отдела, вносит предложения о поощрении сотрудников или наложении дисциплинарных взысканий в соответствии с действующим законодательством, издает приказы, обязательные для исполнения сотрудниками отдела, распределяет и контролирует выполнение поручений работниками отдела.Выполняет иные функции, в целях обеспечения решения поставленных перед отделом задач или отнесенные к его полномочиям.

Начальник управления кадров имеет заместителя, назначаемого на должность и освобождаемого от должности главой администрации местного самоуправления. Сотрудники управления кадров принимаются на работу и увольняются с работы, а также к ним применяются меры поощрения или дисциплинарной ответственности на основании соответствующих распоряжений главы АМС г. Владикавказа по представлению руководителя аппарата и по согласованию с начальником отдела.

Прекращение деятельности УКО решаетСобрание представителей г. Владикавказа при утверждении структуры АМС города Владикавказа.
2.2. Система мотивации труда персонала АМС г. Владикавказ

Мотивация труда муниципальных служащих - это особенная, полностью не изученная область мотивации работников, котораяобладает своей спецификой и особенностью.
Система мотивации - это «комплекс материальных и нематериальных стимулов, призванный обеспечить качественный и производительный труд работников, а также привлечь в организацию наиболее талантливых специалистов и удержать их» [20, 25].
Хорошо продуманная система мотивации персонала в организации позволяет управлять поведением работников, создавать условия для процветания организации.

Практика многих российских организаций свидетельствует о том, что высокая заработная плата не является достаточный стимулов для мотивирования профессиональной деятельности. Больше значение имеют и нематериальные стимулы, которыми нельзя пренебрегать.
Система мотивации персонала – это комплекс задач по стимулированию деятельности работников, улучшению показателей, принятие верных решений, которые станут важным шагом по повышению роста и прибыли организации.
Система мотивации персонала – это инструмент управления, который оказываетвоздействие на эффективность работников  и организации в целом.Она должна соответствовать стратегическими и тактическими целям организации. В данном случае система мотивации предоставит возможность руководителям формировать необходимое поведениеработников, увеличивать их производительность, заинтересованность и лояльность.

Очень часто при разговорах на эту тему применяют два термина – «стимулирование, «мотивация». Данные понятия используют, как синонимы. Но они имеют разное значение.Так, «стимул» и «мотив» — это не одно и то же.

Стимул - внешнее побуждение, когда один человек воздействует на другого, побуждая к какому-либо действию.

Мотив- связан с внутренними переживаниями человека.

Основной целью системы мотивации персонала является стимулирование деятельности персонала с целью увеличения производительности. Заинтересованный работник лучше выполняет свои профессиональные обязанности, а это благотворно влияет на прибыль организации.
Основными задачами системы мотивации являются:
- стимулирование профессионального развития и роста квалификации работников;

- оптимизирование расходов на персонал;

- обеспечение лояльностиработников и стабильности штата;

- ориентирование работников на решение стратегических задач организации;

- стимулирование эффективной работы каждого работника;

- привлечение в организацию высококвалифицированных работников.
Существуют различные системы мотивации. Принято различать модели по месту их применения. Наиболее популярными являются японская, американская и западноевропейские модели систем мотивации.

Отечественная наука и практика пока не могут похвастаться уникальными знаниями о том, как разработать подобную систему стимулов. Во многом это связано с тем, что долгое время отсутствовали какие-либо стимулирующие меры, кроме дополнительной премии и социального пакета.

Японские руководители стремятся создать систему, которая была бы направлена на организацию групповой работы, воспитание коллективизма.В их модели значительная роль отводится качественному показателю. Ведь именно он способствует увеличению прибыли организации. Для достижения этой цели корпорации используют эффективные системы заработной платы, анализа организации рабочих мест, аттестации работников и др.Особенность японской системы в том, что она на первый план выдвигает преданность своих служащих организации.
Например, в США размер вознаграждения работника зависит от результата его деятельности. Заработная плата в США предусматривает два основныхэлемента:

- разделение окладов с учетом качественных различий в труде;

- разделение индивидуальной оплаты в зависимости от трудовых достижений.

Западноевропейскаяорганизацияосновывается на трех моделях стимулирования труда:

- беспремиальная;

- премиальная,в данную модель относят выплаты, которые устанавливаются с учетом индивидуальных результатов труда.

Процесс создания системы мотивации персонала имеет следующие этапы:
- формируются цели и задачи организации в данной области, утверждаются те показатели, которые наглядно показывают результаты деятельности каждого работника;

- утверждение тарифной сетки;

- определяются инструменты, которые будут применяться в системе мотивации персонала;

- оценка эффективности каждого работника;

- устанавливается связь между результатами деятельности и вознаграждением.
В современной системе управления персоналом большое значение приобретают мотивационные аспекты. Главной целью процесса мотивации является получение максимальной отдачи от использования имеющихся человеческих ресурсов, что позволяет повысить общую результативность деятельности органов муниципальной службы. Особенностью управления персоналом муниципальной службы в настоящее время является возрастающая роль личности работника. Соответственно меняется соотношение стимулов и потребностей, на которые может опереться система стимулирования. Для мотивации муниципальных служащих в настоящее время используют как финансовые, так и нематериальные методы вознаграждения. Нужно отметить, что муниципальная служба является важнейшим механизмом государственного управления. В этой сфере заняты миллионы граждан, публичная деятельность которых в интересах общества должна быть эффективной и высокопрофессиональной. 
Глава Администрации уделяет основное внимание экономическим факторам мотивации.
В АМС г. Владикавказ развиты только два вида мотивации - перспектива зачисления в резерв персонала для выдвижения на руководящие должности и возможность повышения профессиональных качеств.
Данная система мотивации персонала имеет свои недостатки, которые связаны с отсутствием многих факторов мотивации. Например, отсутствие четкой политики по управлению мотивацией в организации.
В АМС не учитывается деление вознаграждений на внутренние и внешние.Внешние вознаграждения задействованы в полной мере (заработная плата, премии, продвижение по службе и т.п.), но внутренние вознагражденияразвиты слабо: чувство самоуважения, удовлетворенность достигнутым результатом, неформальное общение, которое возникает в процессе самой работы.
Еще одним отрицательным фактором является необходимость тщательного наблюдения за работниками для определения их активных потребностей. Для этого необходимо регулярно проводить достоверные исследования среди персонала социологическими методами, экспертными методами и т. д.

А теперь более подробно рассмотрим существующую систему мотивации муниципальных служащих на примере работников кадрового обеспечения АМС г. Владикавказа.
Таблица 3
Динамика численности
	
	Годы
	Изменение

	
	2015
	2016
	2017
	

	1. Начальник
	1
	1
	1
	Не наблюдается

	2.Заместитель начальника
	1
	1
	1
	Не наблюдается

	3.Главный специалист
	4
	4
	3
	Стало на одного работника меньше

	4. Ведущий специалист
	2
	2
	2
	Не наблюдается

	Итого:
	8
	8
	7
	


Из данной таблицы, можно сделать вывод, что в 2017 году на одного сотрудника УКО стало меньше, в связи с сокращением рабочего персонала.
Таблица 4

Образовательный уровень персонала
	
	Высшее образование
	Среднее образование

	1. Начальник.
Кокоева Альбина Афанасьевна
	Математическое образование
	

	2.Заместитель начальника – Фатима 
	Филологическое образование
	

	3. Главный специалист
	Экономическое и Юридическое образование
	

	4. Ведущий специалист

	Экономическое образование
	


Из данных таблицы видно, что все сотрудники УКО имеют высшее образование.
Таблица 5
Динамика заработной платы

	
	Годы
	Изменение

	
	2015
	2016
	2017
	

	1. Начальник
	18500
	17500
	16550
	уменьшение зарплаты

	2.Заместитель начальника
	16800
	1600
	14500
	уменьшение зарплаты

	3.Главный специалист
	15600
	14500
	14500
	уменьшение зарплаты

	4. Ведущий специалист
	14800
	14200
	13900
	уменьшение зарплаты

	Итого:
	
	
	
	


Из данной таблицы, можно сделать вывод о том, что в последнее время заработная плата сотрудников УКО значительно уменьшилась.
Таблица 6
Показатели премирования
	
	Показатели премирования


1. Личный вклад в выполнение особо важного и сложного задания;

	2. Оперативность и профессионализм в

решение вопросов, своевременная подготовка

документов и выполнение поручений руководства;

3. Участие в подготовке, организации и проведении крупных межведомственных совещаний, конференций, семинаров, активное участие в общественно значимых мероприятиях;
	

	2.Заместитель начальника
	1. Выполнение в оперативном режиме большого объема работы;

2. Качество и сроки рассмотрения обращений,

заявлений граждан и юридических лиц;

3. Самостоятельность и творческий подход, проявленный при выполнении

особо важного и сложного задания;

	3.Главный специалист
	Соблюдение правил внутреннего трудового распорядка;

	4. Ведущий специалист
	Высокая исполнительская дисциплина


По данной таблице, мы видим, что каждый сотрудник УКО выполняет свою работу качественно и профессионально. Ведь именно от сотрудников зависит работа всей организации в целом.

Также удовлетворение одной и той же потребности у двух работников может требовать совершенно разных действий. Например, для одного работника она заключаться в получении сложной работы, а для другого в предоставление свободного режима работы.
Бесспорно, со временем, будут появляться новые методы мотивации труда сотрудников муниципальной сферы. В настоящее время эта отрасль только начинает развиваться и еще требует серьезных исследований и новых подходов.
Глава 3. Пути совершенствования мотивации труда в организации

Счастливый работник - это эффективный и производительный работник. Согласно положению «доктрины человеческих отношений», деньги являютсяне единственным и не важнейшим мотивационным стимулом, который делает человека счастливым. Следовательно, можно сделать вывод, что число сотрудников было бы меньше, если бы они работали в организации только ради денег. Кроме денег, для подчинённых немалую роль играет: признание, уважение и развитие. Собственно это и обеспечивает им ощущение полноты существования.

Существует ряд требований, на которые нужно ориентироваться при разработке мероприятий по совершенствованию мотивации персонала:

- объективность: размер вознаграждения сотрудника должен определяться на основе объективной оценки результатов его труда;

- предсказуемость: сотрудник должен знать, какое вознаграждение он получит в зависимости от результатов своего труда;

- адекватность: вознаграждение должно быть адекватно трудовому вкладу сотрудника в результат деятельности всей организации, его опыту и уровню квалификации.

- своевременность: вознаграждение должно следовать за достижением результата как можно быстрее (если не в форме прямого вознаграждения, то хотя бы в виде учета для последующего вознаграждения);

- значимость вознаграждения,которое для работника будет значимым;

- справедливость: каждому работнику должны быть понятны правила определения вознаграждения и быть справедливыми.
Мотивация обогащением содержания труда заключается в предоставлении работникамсодержательной,значимой и интересной, которая соответствует их личностным интересам, а также позволит проявить их творческие способности. 

Длясовершенствования мотивации труда можно предложить следующие мероприятия:

- внедрение гибкой системы оплаты труда. Совершенствование мотивации труда персонала в организации связано с развитием базовых мотиваций. Например, совершенствование системы оплаты труда в организации. При внедрении гибкой системы оплаты труда у муниципальных служащих увеличится заинтересованность в отношении своих обязанностей, поскольку от этого будет зависеть размер заработной платы. Следовательно, внедрив гибкую систему оплаты труда,руководители будут своевременно получать отчеты о выполненной работе.

- эффективность использования рабочего времени связано с научно-техническим прогрессом, который позволяет решать ряд вопросов с минимальными затратами и увеличить объем производства работ.

- условия труда.Изучение условий труда играет значительную роль в увеличении авторитета организации. Материальная заинтересованность не всегда выдвигается на первый план, работник, который испытывает дискомфорт на рабочем месте, будет стараться сменить работу.  Также важную роль играет отношение начальства к предложениям о благоустройстве рабочего места. 

- повышение квалификации муниципального служащего.Предоставление вероятности повышать свою квалификацию дает работнику уверенность в сохранении за ним рабочего места. Также с повышением квалификации увеличивается заработная плата, открываются новые перспективы продвижения по служебной лестнице. 

- формирование условий для социальной активности работников организации. Для этого требуется участие отдельных групп и всего персонала, так как высокие результаты достигаются в хорошо сплоченном коллективе. 

- оценка и поощрение достигнутых результатов. С целью повышения результата нужно ввести систему поощрений и вознаграждений. 

Для формирования эффективной системы мотивации в АМС г. Владикавказ нужно иметь определенные факторы и условия, которые позволят совершенствовать имеющуюся концепцию и методологию стимулирования труда. Перечень мероприятий по усовершенствованию мотивации труда представлено в таблице 7.
Таблица 7
Перечень мероприятий по совершенствованию мотивации труда

	Наименование мероприятий
	Ожидаемый результат

	1.Внедрение гибкой системы оплаты труда.
	Заинтересованность служащего в выполнении своих обязанностей.

	2.Эффективное использование рабочего времени.
	Повышение производительности труда.

	3. Условия труда.
	Работник чувствует себя комфортно, следовательно, возрастает производительность труда и чувство удовлетворенности.

	4.Повышение квалификации муниципального служащего.
	Возможность продвижения по служебной лестнице, сокращение рабочего места.

	5. Создание условий для социальной активности муниципального служащего.
	Создание на рабочих местах сплоченногоколлектива.

	6. Оценка и поощрения достигнутых результатов.
	Целью является - повышение результата.

	7. Привлечение работников к формированию целей и разработке решений.
	Целью является - повышение эффективности организации.


Персонал, в отношении которого планируется комплекс мероприятий по совершенствованию мотивации, должен состоять из профессионально подготовленных работников, которые адекватно реагируют на производимые изменения, при данном условии изменения становятся экономически оправданными, от их внедрения может быть получен экономический эффект.

Следовательно, для формирования конкретных путей создания эффективной системы мотивации труда, в организации нужно наличие определенных условий
Также обратим внимание на систему нематериальной мотивации. Она должна быть направлена на повышение лояльности к организации, мотивации к успеху, а также на развитие в сотрудниках креативных качеств и инициативности. В таблице 8 приведены предложения по внедрению нематериального стимулирования сотрудников АМС г. Владикавказ.

Целью предложенных мероприятий является:

- увеличение степени удовлетворения работников за счет получения

более свободного доступа к качественному отдыху, поддержанию здоровья путем спортивных занятий;

- увеличение уровня развития командных методов работы и вовлечения персонала в процессы выработкисовместных решений;

- увеличение у работниковпотребности в росте, развитии и самовыражении за счет приобретения более свободного доступа к продвижению по службе, самореализации через достижениевысоких результатов работы и участие в делах организации;

- повышение сплоченности коллектива;

- развитие кадрового потенциала.
Следовательно, глава АМС города Владикавказ должен учитывать все данные факторы и по возможности удовлетворять потребности своих подчиненных, а также учитывать и анализировать потребности каждого из работников.
Таблица 8
Предлагаемые элементы нематериальной мотивации сотрудников АМС

	Инструменты нематериальной мотивации
	Достигаемый результат

	Организация корпоративных мероприятий: посещение кинотеатров, театра 
	Удовлетворение потребности родственности (общение, признание) и формирование корпоративной культуры

	Организация и проведение спортивныхмероприятий с персоналом


	Повышение сплоченности коллектива

	Фотографии лучших работников месяца вывешивать на доске почета
	Повышение удовлетворенности процессом труда

	На доске объявлений поздравлять открытками работников «С днем рождения», «Государственными и корпоративными праздниками», «Свадьбами», «Юбилеями» и т.д. 
	Повышение сплоченности коллектива, осознание работниками своей значимости и востребованности 

	Руководителю проводить периодические совещания с работниками, обеспечив их участие в принятии решений 
	Повышение стремления к достижению корпоративных целей, осознания значимости своего вклада 


Как мы говорили выше, чтобы повысить уровень мотивации муниципальных служащих АМС г. Владикавказ, следует опираться, главным образом, на материальном факторе, а также они должны учитывать моральные притязания муниципальных служащих.

Значительно уменьшилось соотношение средней заработной платы и прожиточного минимума, т.е. рабочая сила не оценивается по своей естественной стоимости.
В данном случае существенным вопросом будет являться оплата внеурочного времени. Многие работники вынуждены работать в нерабочее время, они задерживаются после шести, иногда им приходится жертвовать обеденным перерывом, а также выходить на работу в выходные дни. Если бы начальство обратило на это внимание и предприняло определенные меры (в виде материального вознаграждения), то это оказало бы положительный эффект на деятельность работников.
Заработная плата перестала быть стимулирующим фактором, что затрудняет проведение мотивирующей политики. В данных обстоятельствах надо выяснить причины и обозначить возможные пути и мероприятия устранения кризиса.
Систематически проводить достоверные исследования среди персонала социологическими методами, экспертными методами и т. д.
Анализируя связь между удовлетворенностью трудом в АМС и рабочим поведением муниципальных служащих, начальнику нужно обратить внимание и на отрицательные последствия неудовлетворенности трудом. Это выражается в том, что чем меньше работник удовлетворен местом работы и содержанием выполняемой работы, тем слабее его связи с организацией, в которой он работает.
Также стоит помнить о том, что для хорошей работы в коллективе должен быть здоровый морально-психологический климат. Для его поддержания руководство АМС должно чаще прибегать к организации различных мероприятий (поход на концерт, участие в спортивных конкурсах). Данные методы в совокупности поможет формировать и поддерживать у работников дух коллективизма, что окажет яркое влияние на эффективность работы.
Чтобы повлиять на мотивацию муниципальных служащих для повышения готовности к напряженной работе, нужно создать условия для внутренней мотивации муниципальных служащих.
Таким образом, если руководство АМС г. Владикавказ будут проводить реорганизацию трудовой мотивации уже с учетом результатов исследований и рекомендаций, то в будущем уровень мотивированностиколлектива будет повышаться, а также будет повышаться отдача от муниципальных служащих.
Заключение

Мотивация персонала является процессом стимулирования к различным видам деятельности, которые нужны для достижения поставленных целей организации. Помимо этого, мотивация персонала, это средство обеспечения оптимального использования человеческих ресурсов.Главной целью мотивации персонала является получение максимального эффекта 

Для того чтобы заставить потребность работать, нужны мотивы – психологические причины (осознанные или неосознанные порывы, цели, стремления), способные побудить людей к активным действиям, направленным на ее удовлетворение.

Умение найти правильные мотивы, которые побуждают подчиненных к эффективному труду, заинтересовать персонал в достижении поставленных целей организации, - вот главные задачи, который должен ставить перед собой руководитель организации. Мотивация – «процесс побуждения себя и других к определенной деятельности, направленной на достижение личных целей или целей организации» [15, 125]. 
Мотивация труда – это «стремление работника удовлетворить потребности с помощью трудовой деятельности» [19, 11].

Мотивация играет важную роль потому, что зная, что движет человеком, что побуждает человека к работе, какие именно мотивы лежат в основе его поступков, можно спланировать эффективную систему форм и методов управления трудовыми ресурсами.
Основной целью работы являлось предложение рекомендаций по совершенствованию системы мотивации сотрудников АМС г. Владикавказа.Проведенный анализ удовлетворенности трудом показал, что в целом сравнительно неплохое использование мотивирующих факторов, а так же показал сильные и слабые стороны организации трудовой мотивации персонала АМС г. Владикавказа.
На основе проведенного анализа можно сделать выводы, что если руководство АМС г. Владикавказа будут проводить реорганизацию трудовой мотивации уже с учетом результатов исследований и рекомендаций, то в дальнейшем уровень мотивированности персонала будет лишь повышаться, следовательно, будет повышаться отдача от муниципальных служащих.
Список используемой литературы

1. Авдулова Т.П. Психологические основы / Т.П. Авдулова. – М.: ИНФРА - М, 2008. – 128 с.
2. Буданова М. В., Афонина, С. А. Методика анализа системы мотивации труда персонала промышленного предприятия [Текст] / М. В. Буданова, С. А. Афонина // Российское предпринимательство. – 2012. – № 8 (206). – С. 83–88.
3. Бурганова Л.А. Теория управления / Л.А. Бурганова. – М.: ИНФРА-М, 2010.- 213 с.
4. ВеснинВ.Р.Основы менеджмента: учебник - Москва: Проспект, 2008. - 320 с.
5. Ветлужских Е.В. Мотивация и оплата труда: Инструменты. Методики. Практика / Елена Ветлужских. — 8-е изд. — М.: Альпина Паблишер, 2017. — 149 с.
6. Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент: Учебник – 4-е изд. – М. Гардарики, 2008, 640 с.

7. Врум В. Работа и мотивация. Издательство Jossey- Bass, 2011.- 404 с.
8. Герцберг Ф., Моснер Б.Мотивация к работе / Ф. Херцберг, Б. Моснер, Б. Блох Снидерман.-  Москва: Вершина, 2007. - 240 с.
9. Губарев Р.В. Анализ современных теорий мотивации и стимулирования труда // Вестник УГУЭС. Наука, образование, экономика. Серия. Экономика. 2014. №1 (7).-239-246 с.
10. ГудилинА.А., Скрябин О.О., Каретникова Н.В., Гусева М.Е.Менеджмент: мотивация труда : учеб.пособие / – М.: Изд. Дом МИСиС, 2013. – 50 с.
11. Долженко Р.А. Системный подход к управлению трудовой мотивацией персонала [Текст] / Р. А. Долженко // Российское предпринимательство. – 2010. – № 8 (165). – С. 70–75.
12. Дорофеев В.Д., Шмелева А.Н., Шестопал Н.Ю. Менеджмент. М.: 2008. - 440 с.
13. Зайцев Г.Г. Управление персоналом (учебное пособие) - издательство «Северо-Запад»,2005, с.84.
14. Карпов А.В. Психология менеджмента: Учеб.пособие. - М.: Гардарики, 2005. - 584 с.

15. Либерман К.А. Материальная мотивация. [Текст]: / К.А. Либерман // Кадровый вопрос. 2014. №3. 8-17 с.
16. Макклелланд Д. Мотивация человека. Издательство Питер.- 2007.- 672 с.

17. Маслоу А. Мотивация и личность. Издательство Питер, 2008.- 352 с.

18. Мескон М., Альберт М., Хедоури Ф. М.Основы менеджмента. Дело, 1997. - 704 с.
19. Раманкулов К.С. Трудовая мотивация как психологическая система сферы правового регулирования труда. [Текст]: / К.С. Раманкулов // Трудовое право в России и за рубежом, 2014.- №2. – 14-17 с.
20. Сербиновского Б.Ю. и Самыгина С.М. Управление персоналом (учебное пособие) - издательство «Приор», 2006, - с. 343.

21. Степанова Л.В. Анализ методов оценки условий труда. [Текст]: / Л.В. Степанова // Europeanresearch. -2015. №2(3).- 19-23 с.

22. ТрапицынаС. Ю. Мотивация персонала в современной организации [Текст] : учеб.пособие / под общ. ред. С. Ю. Трапицына. – Санкт-Петербург: Книжный Дом, 2007. – 240 с.
23. Уткин Э.А. «Мотивационный менеджмент», М, из-во «ЭКМОС», 2006, с.11.
24. Ушаков Д.Н. Большой толковый словарь русского языка. Современная редакция – М.: ООО «Дом Славянской книги»,2008.-960 с.
25. Шаховой В.А. Мотивация трудовой деятельности: учебное пособие, 4-е изд. / В.А. Шаховой, С.А. Шапиро. – М. – Берлин: Директ - Медиа, 2015 – 425с.
26. Шорохова Е.В. Социальная детерминация поведения// Психологические проблемы социальной регуляции поведения. М.,1976. -  20-21 с.
Правовое управление








ГЛАВА АДМИНИСТРАЦИИ





Руководитель аппарата администрации 





Первый заместитель главы администрации 





Заместитель 


главы 


администрации – начальник Финансового управления 





Заместитель 


главы администрации 





Секретариат главы администрации





Контрольное управление





Заместитель 


главы 


администрации 





Заместитель


 главы 


администрации 








Заместитель


главы


администрации





Руководитель секретариата главы администрации - заместитель руководителя аппарата администрации 





Советник главы администрации 





Советник главы администрации 





Управление по взаимодействию с правоохранительными органами





Заместитель руководителя аппарата администрации 





Управление культуры 





Информационно-аналитический отдел





Комитет


 ЖКХ 


и энергетики





Управление по строительству





Финансовое управление





Отдел муниципального земельного контроля 





Управление  транспорта и дорожного


строительства








Управление экономики,


предпринимательства и инвестиционных


проектов





Управление жилищных отношений





Управление образования 





Мобилизационный отдел





Управление документационного обеспечения деятельности АМС и приема граждан





Левобережная администрация (префектура)   г.Владикавказа





Комитет молодежной политики, физической культуры и спорта  





Управление административно – технической инспекции











Управление муниципального имущества и земельных ресурсов г.Владикавказа





Управление кадрового обеспечения





Правобережная администрация (префектура)  г.Владикавказа








Отдел организационной работы и взаимодействия c Собранием представителей г.Владикавказ





Отдел информационного обеспечения пресс-служба главы АМС г.Владикавказа





Управление  


благоустройства и озеленения 





Управление архитектуры и градостроительства 





Отдел информатизации и защиты информации








38

