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Стратегии  и технологии управления мотивацией труда персонала
 В современных условиях российской экономики  вместе с конкуренцией растет взаимозависимость субъектов финансовой среды - банков, финансовых организаций, государственных финансовых институтов, предприятий, населения. Результаты деятельности одного из субъектов влияет на финансовое состояние остальных. Поэтому отличительной особенностью труда банковского специалиста является ориентация на партнеров и на всех участников финансово-кредитной системы. Его труд должен благоприятствовать развитию тех элементов финансовой среды, от которых зависят успехи банка, не допускать развития "цепных" реакций, когда ошибки в деятельности банка вызывают ухудшение положения предприятий, населения, а это, в свою очередь, влияет на положение банка.

Помимо этого, финансовая среда и рынок банковских услуг подвержены внезапным, трудно предсказуемым изменениям. Это связано с тем, что банки зависимы от многих факторов (от устойчивости всего рынка и отдельных предприятий, макроэкономической конъюнктуры, степени и характера конкурентной борьбы и т.д.), которые в свою очередь динамичны и также трудно прогнозируемы. Данная специфика формирует такие требования к персоналу банков, как быстрое реагирование на изменение среды, приспособление к меняющимся условиям, умение прогнозировать изменения.
Банковская деятельность и финансовый рынок характеризуются низкой "прозрачностью". В самом целевом предназначении банка как финансового института, предоставляющего коммерческие ссуды и принимающего депозиты, заложена необходимость ставить ограничения на внутренние и внешние информационные потоки. В связи с этим труд банковского служащего связан с обеспечением сохранности конфиденциальной информации. 
В структуре банковской деятельности значительную часть продолжают занимать традиционные функции: кассовое обслуживание партнеров, обслуживание расчетных счетов и т.п. Эти виды банковской деятельности отличаются длительной историей и наличием опыта их осуществления, отработанными технологиями, четкостью и последовательностью операций и трудовых действий, рутинностью, высокой монотонностью, трудоемкостью, высокой финансовой ответственностью.
Однако, сегодня усиливается зависимость успешности деятельности банка, от структуры и объема информационных потоков. Отсюда  вытекает еще одна особенность труда служащих банка - увеличение числа элементов технологических процессов, обеспеченных вычислительной и организационной техникой, программными средствами. Важным является то, что на фоне традиционно высокой степени функционального разделения и профессиональной специализации наблюдается расширение спектра функций, закрепленных за одним специалистом, то есть происходит передача части управленческих функций на уровень рядовых рабочих мест, повышаются требования к самостоятельности, активности специалистов. Указанные особенности труда банковских служащих в той или иной мере должны учитывались при разработке стратегии  и технологии управления мотивацией их трудовой деятельности. 
С этих позиций, основой стратегии мотивации персонала банков должно стать не только построение гибких программ денежного материального стимулирования, но и  гибких социальных пакетов и корпоративных программ пенсионного страхования. 
 Не денежное материальное стимулирование (социальный пакет дополнительных выплат и социальных услуг) играет немаловажную, а порой и значительную роль в мотивировании сотрудников любого банка. 

Стандартный подход к предоставлению социальных пакетов, когда относящиеся к одному иерархическому уровню сотрудники имеют право на одинаковые по стоимости и ассортименту наборы соответствующих выплат и услуг,  оказывает слабое влияние на мотивацию и показатели работы сотрудников. Разработка гибкой программы дополнительных выплат и социальных услуг предполагает, что работники банка имеют право выбирать из предлагаемого работодателем перечня выплат и услуг те, которые, по их мнению, лучше соответствуют их потребностям и интересам. В большинстве случаев выбор должен быть ограничен общей стоимостью набора: работнику, например, может быть назван годовой лимит, который он по собственному усмотрению должен распределить среди представленных в перечне выплат и услуг. 
Стратегию и технологию не денежной мотивации необходимо строить таким образом, чтобы работники могли выбирать выплаты и услуги, стоимость которых превышает установленный лимит, оплачивая это превышение из собственного средств (вообще необходимо подчеркнуть, что долевое участие самого работника в финансировании соответствующих выплат и услуг поощряется). С другой стороны, если работник не полностью использует свой лимит, можно предусмотреть возможность  получения неиспользованной суммы в виде денежного эквивалента.

Первым примером гибких программ стали широко известные в настоящее время программы «кафетерий», появившиеся в 1960-х годах. Их внедрение выявило  главные для того времени проблемы: с одной стороны, в условиях отсутствия современных компьютеров и программного обеспечения работодатели отмечали высокую сложность и дороговизну управления программами, а с другой — сами работники испытывали немалые трудности, делая свой выбор. 
К настоящему времени значимость гибких программ вновь значительно повысилась, в том числе и потому, что большинство элементов таких пакетов не облагается налогами, и сам термин «гибкая система» имеет достаточно широкий диапазон значений. 
На практике можно выделить несколько разновидностей гибких программ, каждая из которых имеет свое условное название. Основная программа «кафетерий» предлагает работникам организации некоторый обязательный минимальный набор выплат и услуг плюс возможность выбора дополнительных услуг или их денежного эквивалента в рамках установленного лимита. Главное достоинство такой программы видится в поддержании баланса между предоставлением работнику свободы выбора, с одной стороны, и — с другой стороны - возможности для работодателя защитить первого от «плохого» выбора. 

Программа «буфет» предполагает, что работник имеет право пересмотреть получаемый им на данный момент пакет в сторону увеличения объема наиболее важных для него выплат и услуг (например, стоматологических) за счет сокращения объема других (например, страхования жизни). 
Программа «комплексные обеды» предоставляет на выбор сотрудникам несколько пакетов выплат и услуг примерно одинаковой стоимости, но различных по составу. Это могут быть, например, пакеты, рассчитанные на молодого работника, еще не имеющего семьи, на сотрудника, имеющего детей или других иждивенцев, на сотрудника предпенсионного возраста и т.д. 

Как показывает опыт зарубежных фирм, и отечественных предприятий, как реального сектора экономики, так и финансово – кредитной сферы, все большее значение в стратегии и технологии мотивации приобретает система коллективного пенсионного обеспечения предприятий и организаций, негосударственными пенсионными фондами (НПФ). 
В России, негосударственные пенсионные фонды имеют статус некоммерческой организации, то есть значит, что учредители не получают прибыли от участия в таких организациях и весь инвестиционный доход, получаемый НПФ, распределяется между их вкладчиками. В соответствии с законодательством РФ, пенсионные взносы предприятия, перечисляемые в Фонд по договорам негосударственного пенсионного обеспечения, формируются из 2-х источников:  расходов на оплату труда (не более 12 % от общего фонда оплаты труда) и чистой прибыли предприятия.

На наш взгляд, функционирование любого предприятия реального сектора экономики и финансово – кредитной сферы в рамках механизма коллективного пенсионного обеспечения, позволяет не только формировать высокий уровень стимулирования труда, но и обеспечивает  решение экономических вопросов, частности:

· привлечение и удержание в организации высококвалифицированных работников; 

· формирование бонусных программ поощрения отдельных категорий сотрудников (руководителей подразделений, сотрудников отдельных структурных подразделений); 

· уменьшение налогооблагаемой базы (пенсионные взносы до 12% от ФОТ включаются в расходы предприятия и уменьшают налоговую базу налога на прибыль); 

· приобретение имиджа социально-ориентированного предприятия, соответствующего стандартам ISO 9001. 

Важно отметить, помимо привлечения новых сотрудников необходимого профессионального уровня любая организация, в рамках корпоративной пенсионной программы имеет возможность стимулировать своих сотрудников пенсионного возраста к выходу на пенсию. Такой сотрудник получает от предприятия корпоративную пенсию, позволяющую ему сохранить привычный образ жизни. 
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