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1. Анализ существа проблемы нежелания молодых специалистов  работать в банковской сфере
В современном обществе существует потребность в активных деятельных людях, которые могли бы адаптироваться в меняющихся условиях труда, способных к самообразованию, саморазвитию и самовоспитанию. Образование всегда будет играть важнейшую роль в развитии общественных отношений. Только образованный человек может стать высококвалифицированным работником и высоконравственным гражданином своей страны.  

Но для этого нужны подготовленные специалисты, которые умеют и могут давать качественное образование населению, соответствующее запросам современного общества.

Однако, как показывает множество данных в нашей огромной, великой и уникальной России не достаточно квалифицированных специалистов. Зададимся вопросом: почему это происходит?

1. Работодатели требуют необходимый опыт. В Российской федерации, больше всего от безработицы страдают молодые специалисты, недавно окончившие вузы.. Рынок рабочей силы молодежи - одна из главных составляющих национального рынка рабочей силы в целом. Проблемы возникают здесь именно потому, что нарушается соотношение спроса и предложения. А именно это означает, что рабочая сила подчиняется действию общих объективных экономических законов рынка, законам, которые регулируют отношения работодателей и владельцев рабочей силы.

Также возникновение отсутствия работы для молодого поколения обусловлено следующими условиями:
- нет взаимодействия между учебными заведениями и работодателями;

- отсутствием у молодых специалистов необходимых знаний и необходимой квалификации;

- государственный заказ на подготовку кадров не отвечает современным требованиям рынка труда;

- высокие профессиональные требования работодателей к будущему работнику. 
Работники являются социально незащищенными на рынке труда, такие как не имеющие профессионального образования. Данные работники не имеют гарантии трудоустройства. Также не имеют гарантии трудоустройства выпускники вузов, ведь, заканчивая обучение, молодые специалисты сталкиваются с проблемой поиска работы и тем, что большинство работодателей требуют для своих вакансий опыта работы. А где же взять необходимый опыт? Почему когда человек горит желанием работать, и имеет необходимые качества для данной работы, но не имеет опыта, то его не берут на желаемую должность? Почему нельзя дать кандидату шанс?
2. Отсутствие мотивации работников. Как установлено, ключевым побудительным мотивом трудовой деятельности считается  желание удовлетворить как можно больше потребностей, необходимых для жизнедеятельности человека.  Специальное место в формировании мотивационных установок овладевают учреждения, исполняющие конкретную функцию, с целью получения окончательного результата.
В процессе работы сотрудников банка возникают такие факторы, как: постоянная проверка текущего уровня знаний сотрудников; неравномерная загруженность в  течение дня (месяца, года); большая величина ответственности за проведенные операции и принятые решения; продолжительная работа на компьютере и однообразие; работа в режиме сверхурочного времени; жесткая регламентация всех трудовых процессов;  отрицательные психологические состояния (напряжение, раздражительность, переутомление, и т. д.);
Обеспечение трудовой мотивации работников банка является одной из основных функций прогрессивного руководителя. В связи с увеличением интенсивности работы в банковской сфере, а также с введением новшеств банковских технологий и возрастанием уровня сложности работ, а так же решение производственных задач все сильнее зависит от человеческих факторов, отношения персонала к работе, личной заинтересованности в повышении качества работ, готовностью творчески подходить к решению основных задач. В данной ситуации для достижения целей организации руководитель все больше должен ориентироваться на внутренние побудительные факторы - потребности и ценностные ориентации работника.

3. Не достаточное стимулирование работников. Используемые, в современной практике, методы стимулирования достаточно разнообразны и зависят от множества условий как объективного характера (экономическое положение в стране, уровень безработицы, цены, состояние социального страхования и т.п.), так и от более частных обстоятельств (квалификационный уровень сотрудников, их человеческие черты, возраст, психологический климат и т.п.). 
4. Не предоставляется возможность профессиональному росту. Нежелание работодателей нести дополнительные организационные и финансовые расходы, связанные с профессиональным обучением молодых кадров. Специалисты способны к постоянному совершенствованию и развитию. Приходя на работу, человек приобретает профессиональные навыки, которые совершенствуются на протяжении всей его карьеры. В условиях современного научно-технического прогресса, когда технологии и профессиональные навыки устаревают в течение нескольких лет, способность сотрудников к постоянному совершенствованию и развитию представляет собой наиболее важный и долговременный источник повышения эффективности деятельности организации. Многие сотрудники стремятся усовершенствовать свои навыки и повысить свою квалификацию, так как у них существует потребность в самореализации. Система повышения квалификации и создание возможностей для карьерного роста дает служащему уверенность в сохранении за ним данного рабочего места. Параллельно с повышением квалификации повышается заработная плата, открываются новые перспективы продвижения по служебной лестнице. Почему же не предоставить такую возможность способному сотруднику?
5. Нет возможности творческого подхода к работе. У каждого работника имеется потребность в самовыражении. Сотрудник, имеющий опыт в данной сфере, который отдается работе полностью, может дать несколько советов по улучшению рабочего процесса, или внесению некоторых корректировок в сам трудовой процесс, с целью улучшения трудовой деятельности и повышения трудовой эффективности подразделения. У многих работников, с приобретением опыта, появляются свои предложения к усовершенствованию действующей системы. Почему бы руководителям не предоставить такую возможность сотрудникам, организовать ежегодную встречу по вопросам корректировке и внесения изменений в трудовой процесс. Данное нововведение предоставит возможность выделить способных кандидатов для фирмы, а так же положительно повлияет на новшества компании. 
Авторские предложения, позволяющие обеспечивать привлечение молодых специалистов для работы в банковской сфере
Для дополнительного стимулирования работников необходимо:
· переменное вознаграждение (годовые и долгосрочные премиальные выплаты);
· награждение победителей конкурсов на лучшие продажи;

· премирование за идеи, поданные в проект «банк идей».

Для повышения уровня мотивации работников необходимо:

· Внедрение системы премирования, перераспределения фонда поощрений в пользу активно и добросовестно работающего персонала.
· Расширенный социальный пакет, из которого можно выбрать любые три пункта:

1.
добровольное медицинское страхование для сотрудников и членов семей;

2.
абонемент в фитнес-клуб;

3.
оплата стоимости туристической путевки и для сотрудника и детей в возрасте до 15 лет;

4.
оплата стоимости курсов иностранного языка для сотрудника и его детей в возрасте до 15 лет;

5.
доплата на получение второго высшего образования или посещение курсов повышения квалификации;

6.
дополнительные дни отпуска;

7.
взносы на накопительную часть пенсии;

8.
оплата больничного листа;

· Дополнительные стимулы:

1.
ипотечное кредитование;

2.
поддержка семьи (подарки на рождение ребенка, свадьбу, новогодние подарки детям, льготы для молодых мам);

3.
льготы от партнеров (скидки на автомобили, туристические поездки и другое).

4.
предоставление бесплатного питания на рабочем месте, создание уголков отдыха

5.
организацию офисного пространства в соответствии с пожеланиями персонала, выявленными путем опроса;
При разработке систем мотивации, необходимо оценить тип мотивации каждого сотрудника и разработать индивидуальный подход к стимулированию работников. Необходимо разработать уникальное и неповторимое решение, учитывающее специфику компании и особенности мотивации работников в данной компании. 
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