Мотивация и стимулирование в управлении на примере ФБОУ ВО СибГМУ Минздрава России

Федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение высшего образования «Сибирский государственный медицинский университет» Министерства здравоохранения Российской Федерации (ФГБОУ ВО СибГМУ Минздрава России) – один из старейших и наиболее авторитетных российских медицинских вузов.

В 2015 году СибГМУ стал первым медицинским вузом России, аккредитованным технологическим парком Сколково. 

В СибГМУ есть возможность параллельно основной учебе пройти обучение на уникальных курсах медицинского английского. Языковой подготовке в университете уделяется огромное внимание. Регулярно действует английский разговорный клуб.

Быть студентом СибГМУ сложно, но интересно. Здесь каждый может развить свои таланты и найти себя не только в учебе, но и в музыке, спорте, волонтерстве и многом другом. В университете работает более 20 разноплановых творческих объединений, студенческое научное общество, есть команды КВН и собственный театр.

Миссия Сибирского государственного медицинского университета: «Каждый день на основе интеграции образования, науки и клинической практики меняем отношение людей к своему здоровью».

Изменения российского образования в рамках Болонского процесса привели к появлению стандартов третьего поколения, по которым сейчас осуществляется подготовка бакалавров во всех российских вузах. Одно из ведущий направлений в образовании – компетентностый подход, с которым связывают ожидания высоких показателей качества образования, ведь от сегодняшних студентов зависит развитие общества и государства в целом. 
Вместе с тем повышаются и требования к преподавателю, который должен быть не только высококлассным специалистом в своей области, но и активным организатором образовательного процесса, готовым проектировать и реализовывать дидактические единицы нового типа, ориентируясь в современных условиях жизни, готовя студентов, востребованных на рынке труда, которые смогут в дальнейшем реализовать себя. В связи с этим актуальной становится проблема мотивации педагогических работников, так как повышение качества образования не представляется возможным без эффективной трудовой мотивации. 
Ведущие мотивы профессиональной деятельности преподавателей вуза представлены на слайде 2.

В первую очередь рассмотрим стороны трудовой деятельности для персонала и степени удовлетворенности сотрудников этими элементами трудовой деятельности.

В ходе проведения опроса участники ответили на вопросы, касающиеся их удовлетворенности основными аспектами трудовой деятельности. Сотрудники компании ФГБОУ ВО СибГМУ Минздрава России по большей части удовлетворены своей трудовой деятельностью.

На слайде 3 представлены наибольшее удовлетворение вызывают следующие факторы:

В первую очередь следует отметить удовлетворенность конкурентоспособностью производимой компанией продукцией – в случае с компанией ФГБОУ ВО СибГМУ Минздрава России это качество предоставляемых услуг: разработка архитектурных и дизайн-проектов, подбор строительных материалов и предметов интерьера, ведение авторского надзора за объектом. Когда сотрудники понимают, что товар, который они продают клиенту, конкурентоспособен, они мотивированы на его активную продажу и на качественную работу в дальнейшем, поскольку чувствуют, что производимый ими товар обладает качествами равными или превосходящими качества продукции конкурентов. Именно поэтому важно, чтобы сотрудники осознавали это и ощущали собственную важность в создании товара, выгодно отличающегося конкурентов на их рынке.

Также стоит отметить высокий индекс удовлетворенности оплатой труда таких категорий персонала как дирекция и руководители среднего звена. В компаниях среди персонала довольно часто встречается мнение, что сотрудникам на руководящих должностях значительно переплачивают, и это считается несправедливым со стороны рядового работника, потому что у него возникает ощущение, что всю работу делает он, а вознаграждение за это получают руководители.

В компании ФГБОУ ВО СибГМУ Минздрава России достаточно высокий – и в целом одни из самых высоких показателей – это удовлетворенность оплатой труда руководителей. Это может означать то, что сотрудники, считая вознаграждение их руководителей справедливым, видят реальную работу руководителей с подчиненными и с клиентами и понимают, что руководитель – не просто приставленный «надзиратель», но и такой же член команды, выполняющий свои обязанности и получающий за это справедливое вознаграждение.

Такое понимание приводит к слаженной работе всей команды и снижению уровня недовольства сотрудников их руководителями, что определенно положительно влияет на функционирование всей компании и повышение мотивации к труду персонала.

Что касается факторов неудовлетворенности, работники предприятия ФГБОУ ВО СибГМУ Минздрава России проявляют наименьшую удовлетворенность относительно факторов зависимости заработной платы от их трудовых усилий, от того насколько администрация заинтересована в работнике, от экономического положения предприятия, от их образования, профподготовки и опыта работы. 

Исходя из полученных результатов, можно говорить о том, что работники, не наблюдая обратную связь от их руководства, касательно вопроса начисления заработной платы, демонстрируют такие низкие показатели удовлетворенности (слайд 4). 

В данной ситуации мы можем выдвинуть гипотезу о том, что для работников остается непонятным, на основе каких показателей их деятельности руководство оценивает их труд, а подобные условия могут создать демотивирующую рабочую среду, в которой сотрудник перестанет прикладывать свои усилия к саморазвитию, чтобы продемонстрировать руководству заинтересованность в увеличении своей заработной платы и удержании за собой рабочего места.

Кроме вопросов об удовлетворенности трудовой деятельностью сотрудникам были заданы вопросы для определения основных характеристик мотивации труда работника – тип мотивации, ее силу и направленность.
Изучение характеристик мотивации труда работника на уровне ценностного сознания позволяет определить, какой главный смысл видит он в труде как в целесообразной профессиональной деятельности и каких перспектив в идеале (если бы ничего не мешало) ему хотелось бы достичь, осуществляя трудовую деятельность на выбранном профессиональном поприще. 

Характеристики мотивации труда респондентов на уровне ценностного сознания представлены на слайде 5.
Из этой таблицы мы видим, что у подавляющего числа опрошенных III тип мотивации – прагматическая ориентация. Это означает, что статус и оплата труда для опрошенных сотрудников важнее, чем ценностные показатели: содержание труда и его общественная полезность. Таким образом, поведение этих сотрудников подчинено соображениям выгоды и принципу полезности.

Помимо этого, мы рассматриваем силу и направленность мотивации. Из таблицы можно сделать вывод, что в отделе преобладает направленность сохранения, а сила мотивации за парой исключений, средняя, что в целом говорит об удовлетворительном уровне мотивации на уровне ценностной ориентации.
Переходим к изучению характеристик мотивации труда сотрудников на уровне практического сознания, определяемых практическими требованиями человека к работе. Речь будет идти о тех же факторах – содержание труда, его общественная полезность, его оплата и статус – с той лишь разницей, что в таблице 3 мы рассматриваем декларируемую мотивацию, а в таблице 4 фактическую. Таким образом, мы заметим разницу между тем, как сотрудник хочет выглядеть, и тем, как он считает на самом деле. Заявляемые характеристики труда, мотивирующие конкретного сотрудника, на практике могут отличаться. 

Характеристики мотивации труда респондентов на уровне практического сознания представлены на слайде 6.
Как мы видим, на уровне практического сознания респонденты демонстрируют немного другую мотивацию, и, что довольно удивительно, более высокую. Для точного объяснения этого явления нам необходим более детальный анализ, но на неглубоком уровне этот феномен выглядит так, будто на декларируемом уровне сотрудники стараются преуменьшить значимость воздействия определенных факторов на собственную трудовую мотивацию.

Изменение основных характеристик мотивации труда при переходе с ценностного на практическое сознание (в %) представлены на слайде 7.
По вышепредставленной таблице  можно увидеть, что структура мотивационного ядра опрошенных работников при переходе к конкретным требованиям, изменилось несущественно. 

В ценностном сознании преобладает прагматическое отношение к труду – в большей степени сотрудники руководствуются получением возможных материальных благ, чем идейными или моральными мотивами. В прагматическом сознании наблюдается такое же преобладание утилитарного отношения над ценностным. 

Исходя из этого, сотрудников – на обоих уровнях сознания – больше интересуют практические аспекты работы, выступающие детерминантой их заинтересованности в заработной плате или получении материальных благ. Однако в данной таблице присутствует единственный респондент, который при переходе с ценностного на прагматический уровень, меняет свое отношение с утилитарного на ценностное – данному сотруднику более интересны идейные, нематериальные стороны работы, чего он не заявляет, но явно демонстрирует.

Касательно силы мотивации респондентов наблюдается стабильное большинство обладающих средней мотивацией на обоих уровнях сознания. В то же время, при переходе с ценностного на прагматический уровень, уходят респонденты со слабой мотивацией, и появляются респонденты с сильной. Это может говорить нам о том, что при появлении реальной возможности трудовой деятельности, с высоким обеспечением материальными благами сотрудников, их заинтересованность и готовность трудиться увеличилась. 

В плане мотивации респондентов, на ценностном уровне преобладает желание поддержания активности на том уровне, который позволяет избегать санкции, относящиеся к ограничению или сокращению получаемых благ. Значит, что большинство работников представляет собой исполнительных, но малоэффективных работников, не способных к передовым действиям. Однако при переходе на прагматический уровень сознания часть респондентов все же демонстрирует другую направленность мотивации – они стремятся к инновациям, желают достигать большего, развиваться. 

Переходим к анализу мотивационного ядра работников компании ФГБОУ ВО СибГМУ Минздрава России. Для этого в первую очередь приведем таблицу ранжирования ценностей труда на уровне ценностного сознания.

Ранжирование ценностей труда на основе результатов обработки по средним баллам представлены на слайде 8.
Анализ данной таблицы показывает, что приоритетными ценностями труда для сотрудников ФГБОУ ВО СибГМУ Минздрава России являются ценности материальные, связанные с бытовыми благами (заработная плата, время для личного отдыха и т.д.). Уже после них идут ценности, связанные конкретно с рабочим процессом (повышение квалификации, заинтересованность в исполняемой должности и т.д.). Исходя из этого можно считать, что работников в большей степени интересует их капитал (как денежный, так и временной), его накопление, а увлекательность или полезность занимаемой ими должности не играет такой сильной роли. Важно отметить, что «демотивирующая» с точки зрения мотивации именно к труду ценность – «хорошая работа должна оставлять время и силы, чтобы пользоваться всем, что дает жизнь» – стоит у участников исследования на 3ем месте и по логике настоящего исследования свидетельствует об отсутствии трудовой мотивации.
Ранжирование по значимости вопросов для определения силы требований и возможности их удовлетворения представлены на слайде 9.
Проводя анализ таблицы, мы видим, что на практическом уровне сознания самые важные и значимые требования представляют собой как обеспечение достатка в доме, и соответственно, хорошая заработная плата, так и возможность максимально использовать свои знания и навыки, благодаря чему продвигаться по карьерной лестнице. Наименее значимыми требованиями для сотрудников ФГБОУ ВО СибГМУ Минздрава России являются общественные, ценностные аспекты работы, такие как выпуск конкурентоспособной продукции, оказание помощи людям, исполнение личного долга перед обществом. Такое материальное и практическое требование как получение жилья, детского сада для ребёнка или получение путёвки так же не является критически важным для работников данной фирмы.

Однако, переходя к возможности удовлетворения данных требований, мы можем наблюдать несколько интересных случаев. Во-первых, большая часть требований с самыми высокими средними баллами и рангами не удовлетворяется руководством. Хороший заработок, продвижение по службе и особенно обеспечение достатка, по мнению работников ФГБОУ ВО СибГМУ Минздрава России, не кажутся важными требованиями для высшего звена компании, что несомненно стоит отметить руководству, для разрешения возможной демотивационной ситуации в коллективе. В то же время, возможность использовать свои знания и навыки удовлетворяется в полной мере, что является хорошим показателем организации труда внутри компании. Далее, мы можем наблюдать, что второй показатель, с наибольшим рангом удовлетворения, а именно возможность общения с людьми, по значимости для сотрудников является одним из самых низких. Касательно самого низа рангов удовлетворения, можно отметить, что они полностью совпадают с наименее значимыми потребностями, которые определили для себя работники данной фирмы. В целом, стоит отметить, что в ФГБОУ ВО СибГМУ Минздрава России не наблюдается сильного диссонанса между потребностями рабочего коллектива и их удовлетворением, а имеющиеся расхождения находятся в пределах допустимой нормы, однако и они могут являться достаточной причиной, чтобы начать меры по предотвращению демотивации среди сотрудников.

Далее рассмотрим существующую в компании систему стимулирования персонала организации. 

Как мы видим, в компании существуют методы стимулирования труда, большинство из которых являются материальными денежными методами стимулирования. Также мы можем отметить присутствие таких методов стимулирования как предоставление медицинского страхования и стимулирование свободным временем. При общении с респондентами, участвовавшими в исследовании, было выяснено, что руководство компании старается сделать упор на денежном стимулировании как наиболее понятной и максимально просто оцениваемой и рассчитываемой сотрудниками единицей. В том числе руководство считает, что предоставление сотрудникам возможности более свободного планирования собственного отпуска в отличие от множества компаний, обязывающих планировать время отпуска на год вперед, даёт компании большое преимущество и в том числе удерживает сотрудников на их рабочем месте.

Важно отметить, что руководство осознает потенциальную необходимость увеличения элементов стимулирования сотрудников, несмотря на то что текущие существующие методы являются рабочими и удовлетворяют сотрудников. Подобное расширение касается в первую очередь нематериального стимулирования, поскольку оно представлено довольно узко, но в том числе предполагается и увеличение количества денежных способов стимулирования сотрудников, поскольку руководство считает этот метод максимально эффективным для работы с персоналом.

Очевидно, что такие методы стимулирования мотивации сотрудников подходят для персонала данной компании – как мы видим из опроса среди сотрудников преобладает прагматическая ориентация, и именно поэтому стимулирование деньгами для них можно считать наиболее справедливым. Однако, как мы помним, наименьшая удовлетворенность была продемонстрирована именно на уровне зависимости оклада от определенных факторов рабочей деятельности и личностных характеристик сотрудников. Из чего мы можем сделать вывод, что создание более прозрачных условий начисления денежного вознаграждения улучшит ситуацию с неудовлетворенностью сотрудников и в целом создаст более благоприятную мотивационную атмосферу.

В заключение этого раздела мы можем сказать, что в ФГБОУ ВО СибГМУ Минздрава России мы наблюдаем развитость способов стимулирования трудовой деятельности, но в то же самое время мы находим отсутствие прозрачности этих способов для сотрудников. Увеличение прозрачности, а также расширение самих способов мотивации потенциально должно улучшить ситуацию в компании, но не стоит забывать, что в целом ситуация удовлетворительная и не требует серьезных вмешательств.
