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Введение

Любое общество профессионалов должно уметь мыслить и действовать не стандартно во всех направлениях деятельности.  Все руководители коллективов пытаются осознать и использовать максимально эффективно кадровую политику, влияющую  на  эффективную деятельность организации любого типа.  

Основная причина успеха заключается в постоянном поиске новых решений, идей и принятия каких-либо изменений. Управление это стержень организации труда, и  творческие задачи у специалистов, требующие нестандартных решений, должны иметь жестко выработанную систему управления, даже для тех сотрудников, у которых обязанности четко оговорены в должностных инструкциях. В любом случае должны существовать функциональные цепочки взаимодействия. 
В США, например,  рассматриваются как пример те организации, которые известны хорошей управляемостью, четкой ориентацией на людей, их запросы и интересы, а в Японии в работе с персоналом приоритетным являются  трудолюбие сотрудников и удовлетворение их различных потребностей. Во времена существования Советского Союза уделялось большое внимание стимулированию  труда
.

С 1950-х годов, после осуждением культовой идеологии,  получили начало попытки восстановить заинтересованность всех трудящихся в результатах процесса своей деятельности и усиления материальных стимулов к работе. Получило признание увеличение оплаты, упорядочивание организации труда. 
Во второй половине 1960-х гг. была начата, но не доведена до конца,  реформа,  целью которой было сочетание государственного планирования с хозрасчетом предприятий, централизованное отраслевое управление с местной инициативой, при котором было общее экономическое стимулирование с материальным вознаграждением работников, но оно опиралось, как и ранее, не на интенсивное, а на экстенсивное развитие экономики. И страна, неспособная внедрять и использовать научно-технические достижения для улучшения жизни людей, в итоге пришла к экономическому застою.

В 1985 г., была еще попытка реформы, для достижения ускорения социально-экономического развития страны, нового качественного состояния советского общества, и,  на этой основе, улучшения условий жизни людей. Но и в этот раз все закончилось провалом, из-за иллюзий целей перестройки, положения состояния экономики и социальной сферы.  Заинтересованность людей в результатах свой деятельности резко падала, а вскоре и произошел распад Советского Союза на 15 независимых государств.
Разработка и реализация системы современной кадровой политики позволяет добиться значительного повышения эффективности деятельности организации активизацией кадрового потенциала сотрудников. Поэтому, первостепенная задача управления - создание организационной культуры, творческого инновационного климата, стимулирования работников при внедрении нововведений, а руководители должны быть инициаторами в области технологических и организационных перемен.

Итак, управление — целенаправленная деятельность руководства, включающая разработку концепции и стратегии кадровой политики, принципов и методов управления организации,  заключающееся в разработке оперативного плана работы с сотрудниками; проведении маркетинга персонала; определении кадрового потенциала и потребности организации в нем
. 

Комплекс функций и мер по управлению достаточно  широк: наем и отбор сотрудника; его деловая оценка и аттестация; мотивация трудовой деятельности; организация труда; соблюдение этики деловых отношений; управление конфликтами и стрессами; управление нововведениями в кадровой работе; обучение; повышение квалификации и переподготовка кадров; управление деловой карьерой и т.д..

Из приведенных выше примеров, ясно, что руководители в разное время  всегда осознавали значимость мотивации персонала, как основного средства обеспечения эффективного использования трудовых ресурсов, поскольку главная цель процесса мотивации - это получение максимальной отдачи, повышение общей результативной деятельности организации. 

Актуальность рассматриваемой проблемы предполагает необходимость создания адекватного механизма мотивации, без которого нельзя рассматривать повышение эффективной деятельности, при этом осуществление всех реформ происходит в организации, где осуществляется процесс трудовой деятельности. 
Мотивирующие воздействия являются важной частью мотивационной системы. Менеджеру любого уровня необходимо владеть различными инструментами и способами мотивации. В зависимости от уровня управления, видоизменяются задачи менеджеров, их сложность и масштабность, однако хорошее владение способами мотивации важно для руководителей всех уровней – от супервайзера до директора организации.
На сегодняшний день имеется достаточно большое количество способов мотивации – воздействия на конкретного человека. Никто точно не может сформулировать, как именно в деталях действует механизм мотивации, какой должен быть мотивирующей фактор,  и каким образом он сработает или наоборот, не сработает. 

Но, при всем диапазоне существующих методов, руководитель должен сам выбирать, каким образом стимулировать каждого работника для выполнения главной задачи – эффективной деятельности организации.

ГЛАВА 1 . новый подход в совершенствовании мотивационных инструментов в государственном управлении
1.1 Общая характеристика  и понятие мотивации
 Мотивацию человека к деятельности следует понимать как движущие силы, влияющие на  человека, с целью совершения определенных действий. Эти силы,  как  вне, так и внутри человека, побуждают его осознанно, или подсознательно совершать поступки, а связь между этими силами и действиями человека проходят через  сложную систему взаимодействий. Причем, разные люди могут по-разному реагировать на одинаковые воздействия одинаковых сил.
 «Мотивация» (motif (франц) - побудительная причина, повод к тому или иному действию
), совокупность внутренних и внешних движущих сил, побуждающих человека к определенной деятельности, определяя ее границы и формы, придающих ей направленность, ориентированную на достижение поставленных целей. 
………………………………………

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Эффективность управления развитием потенциала трудовых ресурсов организации представляет собой характеристику, отражающую степень реализации творческого потенциала сотрудников, отношение между существующим и возможным функционированием системы управления и качество управленческой деятельности. На основании этого показателя, система управлением творческого потенциала рассматриваются как: 

1)  результат развития творческого потенциала сотрудников; 

2) реализация всех возможных мотивов персонала творческой деятельности; 

3)   показатели качества оргструктуры управления; 

4)   качество управленческой деятельности. 

Повышение эффективности системы следует осуществлять комплексом мер, включающих в себя создание системы мотивации, внесение изменений в иерархическую и функциональную структуру управления, для совершенствования работы кадровой службы и повышения качества управленческой деятельности. 

Формирование мотивации происходит в процессе социализации индивида, под влиянием социокультурной среды его жизни, которая  начинается с детства, продолжается в процессе обучения, работы и повышения его квалификации и т.д. Человек сталкивается с идеалами, которые диктуются обществом, и не обязательно совпадают с реальными, функционирующими в микросоциальной среде.

На трудовую мотивацию влияют различные стимулы: 

· система экономических нормативов и льгот;

·  уровень заработной платы и справедливость распределения доходов;

·  условия и содержательность труда;

·  отношения в семье, коллективе;

·  признание со стороны окружающих;

·  карьерные соображения;

·  творческий порыв и интересная работа;

·  желание самоутвердиться и постоянный риск;

·  жесткие внешние команды и внутренняя культура и т.п.

Инновационный характер деятельности в современных организациях, приоритетность вопросов качества выполняемой работы изменяют требования к работнику, повышают значимость творческого отношения к труду и высокого профессионализма, что требует пересмотреть существующие принципы, методы и социально-психологические вопросы управления.

Социальная система управления призвана обеспечить эффективную  работу технической системы. Она должна быть в тесной взаимосвязи с системой управления персоналом и не передаваться в распоряжение подразделений по управлению производст​вом. 

Социальная система включает:

· подбор и продвижение кадров; 
· обеспечение распределения ответственности в ходе принятия решений;
· эффективную систему оплаты труда и премирования; 
· решение проблемы статуса.
Важнейшее значение в социальной системе придается следующим критериям: высокая техническая квалификация и способность к обучению; опыт общения и готовность к сотрудничеству для эффективной работы в команде как самоуправляющемся коллективе.
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