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Изучение возможностей совершенствования системы мотивации трудовой деятельности в организации, в рамках преддипломного проекта, проходило в организации Муниципального бюджетного учреждения культуры «Русско-Янгутский культурно-досуговый центр» (МБУК «Русско-Янгутский КДЦ»; КДЦ, Центр). Центр состоит из смешанного разновозрастного коллектива, всего в нем работают 8 человек: до 30 лет – 1 человек, от 30 до 50 лет – 6 человек, старше 50 лет – 1 человек. По уровню образования: незаконченное высшее – 1 человек, среднее специальное - 4 человека, общее образование – 3 человека.

Проанализировав мотивацию труда персонала в МБУК «Русско-Янгутский КДЦ»,  можно сказать, что в основе материальной стимуляции лежит стимулирующая надбавка к зарплате, в соответсвии с Положением об оплате труда работников данного Центра.
Система оплаты труда работников учреждения включает в себя размеры минимальных окладов, установленных по конкретной должности (профессии), порядок определения размеров должностных окладов, порядок определения доплат и надбавок компенсационного характера, систему выплат стимулирующего характера, включая систему премирования, условия оплаты труда руководителя учреждения.

Руководитель учреждения культуры направляет на увеличение стимулирующей части фонда оплаты труда денежные средства экономии по фонду оплаты за месяцы, предшествующие периоду установления стимулирующих выплат, средства, высвободившиеся в результате оптимизации штата учреждения культуры [6].

Зачастую руководители не учитывают социальные последствия принимаемых ими решений, особенно если они носят не комплексный, а сугубо экономический характер. При этом каждый из них осознает, что необходимо побуждать своих сотрудников работать не только на себя, но и на общие цели организации, и, как правило, полагает, что достаточно лишь материального вознаграждения. Иногда такая политика приносит свои плоды, но, в целом, она неверна. Мотивируя персонал не только материально, можно добиться куда большего, чего, к сожалению, не скажешь о состоянии дел в учреждении. Мы провели анкетирование персонала нашей организации для определения типа трудовой мотивации работника, в анкетировании приняли участие 8 человек. Каждый участник отвечал на вопросы анкеты. Существует классификация, в соответствии с которой любого сотрудника можно отнести к одной из следующих категорий: (Методика Балашова-Коваля)
· Инструменталист – мотивация сотрудника, относящегося к этой категории, ориентирована только на заработок. Причем желательно наличными и незамедлительно. «Привязать» такого сотрудника можно только материальными благами. Но как только перед ним встанет перспектива получения большего дохода, он незамедлительно и без каких-либо моральных терзаний покинет компанию. Согласно нашему исследованию в нашем КДЦ 2 таких сотрудника.

· Профессионал – такой сотрудник считает важнейшим условием деятельности возможность реализации своих профессиональных знаний, умений, способностей и возможностей. Таким сотрудникам важно иметь возможность творить и создавать не по шаблонам, а вкладывая душу. По данным анкетирования в нашей организации 4 таких сотрудников.

· Патриот – основа его мотивации – идейные и человеческие ценности. Причем целью его деятельности могут быть как желание нести людям добро и красоту, так и, например, желание сделать свою компанию первой, лучшей, самой модной и т.п. Такие люди работают ради дела, которым занимаются, т.к. считают его значимым, а себя - неотъемлемой и важной частью этого дела. По данным анкетирования в нашей организации таких сотрудников нет

· Хозяин – мотивация таких сотрудников основана на достижении и приумножении богатства, собственности, потребности их практически не ограничены. Это класс предпринимателей, людей, которые готовы идти на риск, чтобы увеличить собственное благосостояние, при этом принося пользу компании и обществу в целом. Но собственное благополучие всегда будет стоять на первом месте среди мотивов. К данному типу, со гласно данным анкетирования, в нашей организации 1 человек.

· Люмпен – такой сотрудник выберет уравнительное распределение материальных благ. Его постоянно будет преследовать чувство зависти и неудовлетворенности порядком распределения благ на предприятии и в обществе. 
Проведя идентификацию типов трудовой мотивации, мы получили следующие данные, которые занесли в таблицу. ЛЮ - люмпенизированный тип (1 человек), ИН - инструментальный тип (2 человека); ПР - профессиональный тип 4 человека); ХО - хозяйственный тип (1 человек) [4, с. 276-286].

Удовлетворенность работой тесно связана с лояльностью персонала, преданностью работников своей организации, их желанием прилагать максимум усилий в ее интересах, разделять ее ценности и цели.

Можно выделить следующие элементы или показатели удовлетворенности работой:

· 
содержание и характер работы (ее интенсивность, значимость, результаты);

· 
условия работы;

· 
оплата труда, материальное вознаграждение;

· 
степень престижности работы;

· 
руководство (стиль управления, оценка труда, моральное стимулирование, система отбора и расстановка кадров);

· 
карьера и развитие личности, перспективы повышения разряда, квалификации и т. п.;

· 
окружение, психологический климат в коллективе [5, с. 90-92].

В Центре было проведено анкетирование (тест на удовлетворенность работой Р. Кунина.) и вычислен средний балл уровня удовлетворенности работой в коллективе, который составил 6, при оптимальном значении среднего балла равного 10 можно говорить о том, что уровень удовлетворенности персонала своей работой оценивается как выше среднего.

Для совершенствования системы мотивации трудовой деятельности в организации МБУК «Русско-Янгутский КДЦ» было решено применить три нетривиальных метода неденежной мотивации сотрудников, которые позволяют руководителю мотивировать сотрудников на хорошую работу. Они доказали свою эффективность в самых именитых учреждениях культуры. Используя опыт коллег, не повышая своим сотрудникам зарплату, мы получили от них высокие результаты работы.

Метод 1 - хвалить

Человек нуждается в том, чтобы его уважали и признавали заслуги. На этом базируется много способов, которые мотивируют персонал. Один из распространенных - отметить заслуги сотрудника грамотой или благодарственным письмом. Причем важно вручать грамоты публично — на общем собрании коллектива, когда закрываете сезон или празднуете дату. Минус в том, что грамоты высокого уровня, например правительства области, вручают сотрудникам с большим стажем работы, которые получили награды городского и областного уровня. Оценить данным способом вклад начинающего сотрудника у руководителя не получится. Тогда мы использовали доску почета, на которой размещали отличившихся сотрудников.

Профессиональная гордость за организацию тоже мотивирует сотрудников лучше работать. Поэтому желательно знакомить коллектив с положительными рецензиями в СМИ, отзывами профессиональных критиков и зрителей, с информацией о достижениях и награждениях коллектива. Мотивировать позволяет обратная связь руководителя с коллективом. Сотрудникам приятно знать, что их идеи, профессиональные знания руководство принимает во внимание, использует в работе. Больший эффект дают совещания по методу мозгового штурма, в которых руководитель участвует на равных с остальными участниками. Формат таких мероприятий провоцирует сотрудников на максимальное количество идей, которые решают поставленную задачу. При этом руководитель может сразу же оценить лучших специалистов, а это повышает самооценку людей.

Метод 2- позволить профессиональный рост

Учреждениям культуры важно «омолаживать» кадры, привлекать на работу образованных профессионалов. В этом нам помогла программа развития персонала, в которую включают мероприятия, когда сотрудники повышают квалификацию, участвуют в семинарах и конференциях, творческих лабораториях и мастер-классах. Причем вовсе не обязательно направлять сотрудников на платные курсы. Можно устраивать собственное обучение, проводить мастер- классы. Сотрудники вкладывают силы в работу, когда продвигаются по карьерной лестнице. Но не каждое учреждение культуры имеет вакансии для этого. Поэтому кадры, особенно новичков, лучше ориентировать на профессиональное развитие по основной должности. Также актуальным средством мотивации мы считаем обучение, повышение квалификации. Но здесь важно, чтобы образовательная программа была действительно интересной конкретному сотруднику и практически полезной. К сожалению, на данный момент качественное предложение в этой сфере довольно ограниченно. Современных и относительно доступных по стоимости программ повышения квалификации, как для творческих работников, педагогов, так и для управленцев почти нет.

Метод 3- создать комфортные условия работы

Важно так построить рабочий процесс, чтобы он давал максимальную отдачу. Например, современное программное компьютерное обеспечение в разы повышает производительность служб продвижения в учреждениях культуры. Если каждому сотруднику невозможно выделить комфортное количество квадратных метров, мы позволяли ему работать удаленно. Правда, этот способ мотивации применяли только в отношении ответственных и дисциплинированных сотрудников [1, c. 42-46]. 
Социально-психологический климат включает в себя чувства, эмоции, мнения, настроения людей. Он воздействует на трудовой настрой каждого работника и всего коллектива в целом. Положительный, здоровый социально-психологический климат способствует стремлению трудиться с желанием и высокой самоотдачей, а нездоровый, отрицательный - резко снижает трудовую мотивацию [2, с. 135] 
Нельзя упускать из поля зрения такой фактор эффективности работы персонала, как корпоративная культура и лояльность персонала. Этот инструмент можно использовать при разработке тактических приемов решения конфликтов, локальной мотивации, а также стратегии обучения и нематериального стимулирования персонала. Большую роль в повышении лояльности персонала играет выстраивание оптимальных внутренних коммуникаций. Коллектив должен быть информирован о событиях, происходящих в учреждении. Например, совместное обсуждение стимулирующих надбавок к заработной плате, распределение приемий по итогам определенного задания.Все решения должны приниматься на возможно низшем уровне, исходя из необходимости быстро и без особых затрат исправлять принятое решение. От подчиненных, которым делегировали полномочия, необходимо, прежде всего, добиться не только продуманной аргументации по поводу решения проблемы, но и обязательных ответов на некоторые насущные вопросы [3, с. 197].

Все ошибки, по мере возможности, должны признаваться, руководителем открыто и спокойно, поощряя к тому же подчиненных и коллег.

Необходимо, постоянно прилюдно отмечать ценность для коллектива конкретного работника, но никогда – его никчемность. При оценке подчеркивается не заложенный потенциал, а достигнутые результаты [7, с. 34].

Поощрять работников участвовать вместе с руководителями в разработке целей и показателей, по которым можно достоверно оценить результаты деятельности сотрудников.
На сегодняшний день эффективные стратегии развития мотивации и стимулирования на практике являются одними из самых востребованных, но одновременно одними из трудно разрабатываемых.
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