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У нинішніх соціально-економічних умовах головним надбанням лікувальних установ є не стільки наявність фінансових ресурсів та можливість фінансового забезпечення своєї діяльності і не матеріально-технічне забезпечення їх діяльності, скільки співробітники. Персонал – це цінний ресурс, капітал, в який необхідно вкладати інвестиції для отримання необхідного результату.

На сьогоднішній момент багато українських лікувальних закладів все частіше і частіше стикаються з дефіцитом кваліфікованих кадрів, що призводить до усвідомлення вищим керівництвом в сфері охорони здоров'я необхідності вивчення та застосування нових підходів, сучасних тенденцій в сфері мотивації персоналу. Якщо раніше, наприклад, за часів УРСР, перевагу надавали матеріальним методам мотивування персоналу, керуючись думкою, що будь-який співробітник лікувального закладу влаштовується на роботу з метою заробити певну суму грошових коштів, які необхідні йому і його родині, то в сучасному світі провідними потребами для висококваліфікованих професіоналів є аж ніяк не базові потреби (така, як потреба в грошах), а потреби в саморозвитку та самореалізації. В наслідок цього нематеріальні методи мотивації втрачають свою першорядну значущість.
До економічних методів мотивації медичних працівників відносяться ефективна система оплати праці та створення умов для виваженого і обґрунтованого застосування такого економічного інструменту як премії. У сучасному багатопрофільному медичному закладі зазвичай існує значна кількість посад і задіяні працівники різних спеціальностей, при цьому оплата праці цих працівників здійснюється за тарифною системою і, поряд з вкрай низьким її рівнем, здебільшого не дозволяє в достатній мірі використовувати економічні методи мотивації. Кращою з цієї точки зору може бути ситуація в медидичних закладах приватної форми власності, де керівництво може підняти або знизити заробітну плату співробітникам, більш широко використовувати інструменти матеріальної мотивації, однак і думка керівництва щодо ефективності роботи співробітників і їх відповідного мотивування не завжди є об'єктивною. У лікувальних закладах державної та комунальної форми власності, можливості керівництва в фінансових питаннях дуже обмежені.

Нематеріальних ж способів мотивації медичного персоналу на даний момент існує безліч. Найпоширеніші способи – створення сприятливого психологічного клімату в колективі, можливість кар'єрного росту та підвищення професійних навичок, застосування соціально-психологічних методів мотивації. Розглянемо деякі з них, які є нестандартними, майже атиповими для України.

Турбота про дітей медичних працівників – відповідно до загальновідомої статистики, більше половини матерів, діти яких ще не досягли шестирічного віку, змушені виходити на роботу. Найбільш масштабним підходом тут є створення на території лікувального закладу дитячого садка, що зустрічається в крупних клініках США, Канади, країн Західної Європи. Це прекрасний варіант, якщо в клініці працює велика кількість матерів з дітьми дошкільного віку. Батьки отримують можливість спостерігати за тим, як розвивається їхня дитина, менше хвилюватися. Мінусом цього варіанту є розмір витрат на утримання подібного закладу. Аналогом дитячих садків є грошові компенсації на утримання дитини. Батьки мають право самі вирішувати: віддати дитину в муніципальний або ж приватний заклад. 
Менш витратною, але дуже зручною є методика створення гнучких, плаваючих графіків роботи медичних працівників. Частина співробітників рано починають трудову діяльність, але і закінчують її раніше, інша частина починає пізніше, але затримується до вечора, внаслідок чого батьки зможуть приділяти дитині достатню кількість часу протягом усього дня. Для України це особливо актуально, тому що у нас практично в кожній родині працюють обоє батьків.

Можливість навчання та відшкодування оплати за нього, займає особливе місце в плані мотиваційних заходів лікувальних установ. Пропозиція лікарень і поліклінік забезпечити навчання співробітника дозволяє залучити найбільш талановиті молоді кадри. Адже відомо, що більшість випускників медичних ВНЗ є лікарями загальної практики, терапевтами та лікарями швидкої та невідкладної медичної допомоги. У той час, як більша частина молодих фахівців хотіли б бути лікарями таких спеціальностей, як хірургія, акушерство, неврологія, психіатрія і інших вузьких спеціальностей. Для України цей досвід має виняткове значення, оскільки сучасна соціальна обстановка пред'являє високі вимоги до кваліфікації фахівців. Безліч вітчизняних лікувальних установ вже оцінили всі переваги організації навчання власних співробітників і з задоволенням відправляють своїх фахівців на курси підвищення кваліфікації і перекваліфікації.

Збільшення лояльності співробітників. Лояльне ставлення можна пояснити, як мотивацію людини працювати на користь свого лікувального закладу. Лояльні працівники готові миритися з тимчасовими труднощами клініки (затримка зарплати, відсутність премій, більш тривалий робочий час і т.п.), прийняти необхідні організаційні зміни. Такі співробітники більш відповідально ставляться до своєї роботи саме в цьому закладі і хочуть її зберегти. Вони прагнуть якомога краще виконати свою роботу. Одним з найважливіших факторів, що впливають на лояльність співробітників, є взаєморозуміння в колективі. Для розвитку лояльності необхідно довіряти і поважати своїх співробітників. Весь персонал повинен мати можливість проявляти ініціативу і отримувати за це винагороду. Важливе значення має інформаційне забезпечення співробітників. Вони повинні бути в курсі життя компанії, причому дізнаватися про основні новини з вуст керівника. Особливо це стосується не дуже «райдужних новин», таких як переформатування лікувального закладу, зменшення робочих місць, затримка з оплатою праці. В іншому випадку, неодноразово змінена інформація дійде до них у формі чуток, що може породити ще більше невдоволення і недовіру. Японія займає особливе місце в плані ставлення до персоналу. Використовуючи широку структуру посад в медичній установі (сестра-господиня, старша медична сестра, головна медична сестра, завідувачі відділеннями, заступники головного лікаря з різних напрямків, посаду головного лікаря), забезпечується постійна можливість кар'єрного росту, за рахунок кар’єрного просування, яке, в свою чергу, має високий мотивуючий ефект.

Висновки: на сьогоднішній день, більшість українських медичних установ приділяють не достаньо уваги своїм співробітникам, не намагаються утримати їх, сприяти їх розвитку, керуючись принципом, що незамінних фахівців немає. І навіть більше того, вітчизняні організації часом використовують страх, як засіб мотивації співробітників, тобто лякають зниженням зарплати, штрафами, звільненням. Необхідно відходити від такої деструктивної практики щодо медичного персоналу всіх ланок і забезпечити комфортні умови роботи, що, безумовно, дозволить підвищити якість медичних послуг в нашій країні.
