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ВВЕДЕНИЕ

Переход к рыночным отношениям поставил российские предприятия в зависимость от ряда факторов, влияния которых они не испытывали при функционировании административно-командной системы управления. Высо​кая динамика экономических процессов и изменений в современном мире, глобализация мировой экономики, неопределенность и непредсказуемость факторов окружающей среды предъявили высокие требования к работе сис​тем управления российских предприятий, что выражается в необходимости усиления делегирования полномочий и ответственности отдельным работни​кам, повышения уровня мотивации персонала, ориентации деятельности на запросы потребителя (клиента). В связи с этим возрастает важность управления персоналом предприятием.

Обучение персонала для большинства российских организаций в настоящее время приобретает особое значение. Это связано с тем, что работа в условиях рынка предъявляет высокие требования к уровню квалификации персонала. Быстро изменяются как внешние, так и внутренние условия функционирования организации, что ставит организации перед необходимостью подготовки персонала к изменениям. Поэтому обучение персонала не является самоцелью для организации, оно должно быть связано с процессами организационного развития.

Подготовка, повышение квалификации, обучение работников в наши дни становится актуальной задачей рыночной экономики. Обучение работников может осуществляться непосредственно на фирме. Это могут быть переподготовка или переобучение, а также обучение новым профессиям.

Данная работа посвящена изучению актуальных проблем и современной практики кадровой политики и осуществления набора персонала в фирме.

Важнейшее условие успешного развития любой организации - профессиональное развитие человеческих ресурсов - особенно актуально в современном мире, в котором проблема обновления приобретенных знаний и навыков стоит особенно остро. Сегодняшний сотрудник должен обладать стратегическим мышлением, предприимчивостью, широкой эрудицией, высокой культурой, способностью адаптироваться к непрерывным изменениям внешней среды.

Назрела необходимость первичного обучения персонала, т.е. создания условий для полного раскрытия потенциала сотрудников, их способности вносить ощутимый вклад в деятельность своей организации. Речь идет, прежде всего, о предоставлении сотрудникам равных возможностей в получении достойных заработков, в продвижении по службе, в профессиональном росте и т.д.

Целью исследования является оптимизация процесса первичного обучения персонала

Задачи исследования:

- провести теоретический анализ проблем организации первичного обучения персонала;

- представить общую характеристику организации ОАО «АСМ-Запчасть»;

- провести анализ особенностей  управления персоналом  и кадрового состава в ОАО «АСМ-Запчасть»;

-- оценить эффективность организации  и разработать предложения по оптимизации процесса первичного обучения персонала в ОАО «АСМ-Запчасть».

Предметом исследования является управление процессом первичного обучения персонала предприятия.

Объект исследования - ОАО «АСМ-Запчасть».

Информационную основу исследования составили: труды российских и за​рубежных ученых по проблемам адаптации личности в организации, таких как: Ковалев А. Г.,Криулина А. А., Кричевский Р.Д., Майерс Д., Петровский А. В., Петровская Л. А.,  Ядова В. А. и др.авторы должны быть перечислена те, на которых ссылаетесь в теоретической части
Методы исследования: в процессе исследования использовались такие методы,как: анализ теоретических источников, анализ документов, наблюдение, опрос.
Практическая значимость исследования: предложенные в работе рекомендации по совершенствованию организации процесса первичного обучения персонала могут быть полезны как для линейных руководителей, так и менеджеров по персоналу.

Глава 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ ПРОЦЕССОМ ПЕРВИЧНОГО ОБУЧЕНИЯ  ПЕРСОНАЛОМ НА  ПРЕДПРИЯТИИ

1.1. Понятие процесса обучения

Изменившиеся условия социально- экономического и технологичес​кого развития общества требуют ново​го подхода к установлению взаимодей​ствия сфер образования и материаль​ного производства. Главное содержа​ние такого взаимодействия - подготов​ка инженеров, способных на высоком профессиональном уровне решать сложные современные задачи в усло​виях научно-технического прогресса и вызываемых им процессов дифферен​циации и интеграции производства.

Так сложилось, что требования к качеству подготовки специалистов формируются вне системы образова​ния. Они обусловлены общими соци​ально-экономическими, научно-техни​ческими, социокультурными целями государства и конкретизируются внут​ри каждой организации, исходя из осо​бенностей ее производственной дея​тельности, корпоративной культуры и кадровой политики
. Отсюда возникает необходимость проектирования систе​мы адаптации студентов к условиям реального производства, которая дол​жна способствовать повышению каче​ства подготовки выпускников высших профессиональных учебных заведе​ний, их профориентации, успешному трудоустройству и вхождению в трудо​вую деятельность.

Не случайно в последние годы предпринимаются определенные усилия по регулированию отношений между об​разованием, рынком труда и производ​ством. На государственном уровне они законодательно закреплены в Концеп​ции государственной молодежной по​литики, Концепции модернизации рос​сийского образования, Программе со​циально-экономического развития РФ на среднесрочную перспективу, поста​новлениях правительства РФ и других документах.
Начальный этап связан с введени​ем молодых людей в специальность, формированием целостных представ​лений об инженерной деятельности и будущей профессии.

Основное назначение этого этапа состоит в том, чтобы ознакомить персонал в процессе обучения со специфи​кой работы по избранной специальности.

При изучении курса акцент делает​ся на получение знаний, необходимых для будущей работы. Человек должен четко представлять, какой результат и какими средствами предполагается по​лучить, чтобы его оценили работода​тели.

На данном этапе закладываются наиболее общие предпосылки рассмат​риваемого взаимодействия. На его со​держание решающее влияние оказыва​ет сфера практической профессио​нальной деятельности.

Смыслом практической подготовки в усло​виях производства является основополагающим и состоит в деталь​ном освоении персоналом их будущей деятельности в условиях производства. Необходимо формирова​ние взаимосвязей, отвечающих совре​менным особенностям социально-эко​номических отношений в системе «че​ловек - техника», а также профессионально-значимым личностным и пси​хологическим качествам обучаемого, его способностям и интересам
.

Выпускники учебных заведений, проходят серьезнейшую программу профессиональной адаптации к требованиям производства. Она включает следующие стадии
:

набор работников — выпускник нанимается в компанию;

обучение перед началом работы — выпускник обеспечивается соответствующей информацией перед прибытием к месту работы;

ориентацию — нанятый на работу представляется коллективу;

обучающую подготовку — в ее процессе выпускник изучает особенности работы в компании;

адаптацию — выпускник адаптируется к условиям труда;

назначение — принятый на работу получает свою первую постоянную должность;

оценку — оценивается весь процесс вхождения в должность.

Вся эта сложная система, сроки действия которой составляют до 18 месяцев, направлена на то, чтобы добиться максимального соответствия подготовки работников своим местам в фирмах. Наибольшее внимание уделяется обучающей подготовке, в ходе которой молодой специалист посещает семинары, на которых детально изучает особенности производственного процесса на предприятиях фирмы.

Тренинг профессиональных навыков используется для
:

пополнения недостающих знаний;

исправления недостатков в выполнении работником должностных обязанностей;

доведения до автоматизма навыков работы в кризисных ситуациях;

закрепления навыков работы при исполнении особо важных для фирмы функций (обслуживание клиентов, качество продукции).

Исследователи выделяют две основные современные модели подготовки рабочих кадров
:
1. Обучение без отрыва от работы. Теоретический курс в профессионально-технической школе и практическая подготовка на предприятии.

2. Обучение с отрывом от работы в специализированных профессионально-технических учебных заведениях и центрах подготовки кадров…
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