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Введение 

Повышение квалификации, подготовка и переподготовка работников в наше время становится актуальной задачей рыночной экономики. Это могут быть обучение новым профессиям, а так же переобучение или переподготовка. Приоритетность вопросов обучения и развития кадров обусловлена процессами перехода к концептуальному бизнес-образованию, то есть необходимостью переподготовки и подготовки работников в соответствии с их специализацией максимально конкретной направленностью.

В условиях быстро изменяющегося развивающегося рынка необходимость в повышении профессиональных навыков, а также профессиональное развитие становиться необходимым условием успешной работы любой организации.

 Высококвалифицированному специалисту все чаще приходится совмещать в своей работе помимо своих непосредственных обязанностей всё больше различных трудовых функций и принимать решения, которые требуют знание основ менеджмента, маркетинга, психологии и социологии. Такие изменения приводят к необходимости повышение значимости вопроса обучения и подготовки персонала и совершенствования системы обучения персонала в организации. 

Недостаток у работника тех или иных навыков, знаний приводит к неэффективной работе и выполнению поставленных задач, также способствует повышению у работника стрессов и энергетических затрат связанных с работой, а также снижению мотивации. 

Соответственно эффективное обучение персонала организации помимо роста прибыли, имеет ряд важных последствий для организации, такие как: сплочение и улучшение социально-психологического климата в коллективе, раскрытие всего потенциала работников, формирование соответствующей организационной культуры и образцов поведения которые способствуют успешному достижению организационных целей, привлечение новых сотрудников в организацию.

Исходя из вышеизложенного, выбранная тема исследования представляется весьма актуальной.

Объектом исследования является ОАО «Кировский хладокомбинат».
Предметом исследования выступает обучение, подготовка и переподготовка кадров.

Цель выпускной квалификационной работы – провести оценку обучения, подготовки и переподготовки кадров на предприятии и предложить мероприятия по их улучшению. 

Задачи выпускной квалификационной работы:

· изучить  теоретические основы обучения, подготовки и переподготовки кадров;

· дать организационно – экономическую характеристику ОАО «Кировский хладокомбинат»;
· изучить, описать и провести анализ подготовки, обучения и переподготовки кадров на предприятии;

· предложить мероприятия по совершенствованию данных процессов;

· рассчитать экономический эффект от предложенных мероприятий.

Источники информации для подготовки выпускной работы: экономическая и правовая литература по теме работы, первичные документы, годовые отчеты и бухгалтерские балансы предприятия за 2013-2015 годы. 
1 Теоретические основы обучения, переподготовки и повышения квалификации работников 

1.1 Понятие и цель обучения, переподготовки и повышения квалификации работников

Подготовка, переподготовка и повышение квалификации – важное звено в обеспечении сбалансированности спроса и предложения рабочей силы, в поддержании и развитии человеческих ресурсов и человеческого капитала. Принятая стратегия развития может потребовать изменения структуры и компетенции персонала. Следовательно, следует изменять и профессиональную направленность подготовки, уровень необходимой квалификации. Осуществляя первичную подготовку для конкретных рабочих мест, организация может обеспечить наиболее полное соответствие структуры работников структуре должностей и рабочих мест с учетом всего спектра требований, предъявляемых к качеству персонала.

В условиях рынка система подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников должна, с одной стороны, быстро реагировать на изменения потребностей организации в кадрах и их рабочей силе или персоналии и его человеческих ресурсах, а с другой стороны – предъявлять работникам возможность обучения в соответствии с их интересами. Отсюда и требования к гибкости системы переподготовки и повышения квалификации работников, к ее способности быстро менять содержание, методы, организационные формы в соответствии с потребностями бизнеса и ситуацией на рынке труда.

Цель деятельности организаций в плане обучения состоит в обеспечении:

· надлежащего уровня подготовки персонала, соответствующего требованиям должности;

· условия для мобильности работника как предпосылки к лучшему его использованию и обеспечению занятости;

· возможности для продвижения работника как условия формирования мотивации и удовлетворенности трудом.

Перед системой управления персоналом организации стоят следующие различные задачи в области подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров:

· выработка стратегий формирования квалификационного персонала;

· определение потребности в обучении работникам по отдельным группам;

· правильный выбор методов подготовки и повышения квалификации работников;

· выбор программно-методического и материально-технического процесса обеспечения обучения, как важного условия качества обучения;

· изыскание средств для финансирования всех видов обучения в нужном количестве и с необходимым качеством. [3, c. 446]

Политика предприятия в области подготовки работников может иметь различную направленность - от ориентации на сиюминутные интересы, на подготовку узкоспециализированных работников, работа которых направлена на выполнение одной или двух конкретных операций и до ориентации на долгосрочные интересы, подготовку широкопрофильных специалистов на базе высокого теоретического уровня.

В отличие от подготовки новых работников, то есть обучение людей не имеющих профессии, и от повышения квалификации, переподготовка означает освоение работниками новой профессии.

Необходимость в переподготовке вызывают такие процессы, как высвобождение работников и их плановое продвижение, внутриорганизационная текучесть работников рассмотрим в таблице 1.

Следует иметь в виду, что переподготовка касается не только высвобождаемых рабочих, но и рабочей силы при формировании ряда профессий широкого профиля. В этом случае переподготовка должна тесно увязываться с профессиональным продвижением рабочих, а основная ее форма — обучение смежным и вторым профессиям.

Таблица 1. Необходимость в квалификации высвобождаемых работников

	Новые рабочие места
	Высвобождаемые рабочие

	
	Квалифицированные
	Неквалифицированные

	Предъявляют требования к квалификации рабочих
	Необходима переподготовка с учетом имеющегося у рабочего задела знаний и навыков по прежним профессиям. Обучение по индивидуальным учебным планам и срокам
	Необходима переподготовка по типовым учебным планам

	Не предъявляют требования к квалификации
	Переподготовка не обязательна (вариант встречается редко и может быть связан со сменой условий труда на более благоприятные)
	Переподготовка не обязательна


В организации процесса обучения принципиальной разницы между первичным обучением и переподготовкой кадров нет.

Управление процессом переподготовки предполагает:

· определение масштабов переподготовки и факторов влияющих на нее

· выбор форм переподготовки с учетом достижения нужного результата и минимизацией затрат на ее проведение

· проведение социологических исследований среди работников, подбор рационального сочетания прежней и новой профессии для выбора методов и форм обучения [2, c. 207]

Переподготовка должна носить целенаправленный характер, то есть быть ориентированной на конкретное рабочее место и работника, согласного его занять.

Переподготовка кадров проводится за счет средств, относимых на себестоимость продукции. Кроме того, источником финансирования служат специально создаваемые в службах занятости фонды, часть которых может быть переда в организацию для переподготовки кадров в рамках программ занятости населения на данной территории.

Повышение квалификации как и приобретение знаний, умений и возможностей, является результатом самой деятельности организации. Специально организованное обучение позволяет достичь цели за более короткий срок.

Повышение квалификации направлено на последовательное совершенствование профессиональных навыков, умений и возможностей, рост мастерства по имеющейся у работника профессии или должности.

Особенность повышения квалификации состоит в том что слушатели уже обладая определенными знаниями и навыками выполняя работу могут критически относиться к учебному материалу, стремясь получить то что им, прежде всего, нужно для производительной деятельности. [11, c. 176]

Индикатором, свидетельствующем о необходимости повышения квалификации служит наметившееся снижение среднего разряда рабочих, отставание разряда рабочих от разряда работ. Поэтому должны систематически анализироваться существующая и требуемая квалификационная структура кадров. Прежде всего, необходим анализ сложившегося положения – изменений в технике и технологии выполнения работ, ставящих перед рабочими задачу их освоения. [10, c. 82]

Система повышения квалификации включает в себя производственно-технические курсы, курсы обучения вторым и смежным профессиям, курсы целевого назначения по изучению нового оборудования, технологий, школы по изучению передовых методов труда.

В последнее время в ряде отраслей получила распространение непрерывная система подготовки и повышения квалификации работников, которая построена на обучение работников на краткосрочных курсах по восходящим ступеням. Цель – дать комплекс ограниченно связанных теоретических и практических знаний, призванных помочь работнику овладеть от начала до высшего уровня квалификации. Количество ступеней обучения в организациях различно и устанавливается в зависимости от сложности профессии или специальности.

Программа повышения квалификации и отбор направляемых на учебу лиц должны быть тесно связаны с профессионально квалифицированным продвижением рабочих, а также с целями и проблемами организации, с его ориентации на повышение эффективности[11, c. 172].

1.2 Организация работы по обучению персонала и методы обучения персонала в организации

Обучение персонала организации оказывает влияние на результаты деятельности всей организации.

Эффективная работа компании в условиях постоянно возрастающей конкуренции невозможна без повышения эффективности работы на всех уровнях организации. Главными препятствиями, мешающими достижению более высоких рабочих результатов, являются не только недостаточный уровень профессиональной подготовки персонала, но также и старые подходы к работе на разных уровнях организации. Эти препятствия можно преодолеть лишь при условии разработки и практической реализации новой политики в сфере внутрифирменного обучения, включающей разнообразные формы обучения и учебные программы для всех категорий работников.

1. Определение потребности в обучении.

Для того чтобы определить содержание и наиболее эффективные методы обучения, которые будут наилучшим образом способствовать достижению целей организации и целей обучения, необходимо установить качественную и количественную потребность в обучении основных категорий работников. Качественная (чему учить, какие навыки развивать) и количественная (какое число работников разных категорий нуждается в обучении). [8, c 33]

2. Определение содержания, форм и методов обучения.

При определении содержания, форм и методов обучения следует в первую очередь исходить из потребности организации в приобретении ее персоналом новых знаний и навыков необходимых для эффективной профессиональной деятельности, для успешного достижения целей организации. Содержание обучения должно прежде всего вытекать из задач, стоящих перед компанией в краткосрочной и долгосрочной перспективе. Другим требованием является своевременное обновление знаний работников и поддержание высокого уровня их профессиональной компетентности.

3. Выбор формы обучения.

Выбор между собственными учебными программами, подготовленными и разработанными в самой организации, и внешними программами не всегда прост. Ясно, что компания гораздо лучше контролирует содержание и формат собственных программ, в случае необходимости они легче могут вносить изменения, добавления в программы, разработанные своими силами. Такие программы позволяют более тесно увязать процесс и результаты обучения с интересами организации, ее целями и стратегией.

Сегодня многие крупные организации проводят обучение и тренинги своими силами.

С другой стороны, если работники посещают курсы или семинары, организуемые вне организации, то это открывает перед ними новые возможности взглянуть на свою работу и свою компанию в более широкой перспективе. Часто обучение вне компании дает обучающимся возможность установить достаточно тесные контакты с представителями родственных организаций, поделиться собственным опытом и перенять удачные находки и успешный опыт своих коллег. [8, c. 41]

Обучение вне организации дает максимальный эффект лишь тогда, когда его содержание тесно увязано с целями и стратегией организации-заказчика, когда его результаты востребованы. Как обеспечить максимально высокую отдачу от внешнего обучения? Как мотивировать слушателей на более полное использование в своей работе знаний и навыков, полученных в результате учебы? В некоторых компаниях уже сложились свои подходы к решению этих задач. Из-за относительно высокой стоимости внешнего обучения российские компании широко используют обучение вне организации в основном для обучения руководителей среднего и высшего звена.

4. Выбор и подготовка преподавателей.

Для проведения обучения необходимо сделать выбор из двух альтернатив: искать преподавателей «на стороне» либо привлекать к обучению персонала собственный преподавателей.

Если организации для подготовки и развития персонала обучение требуется не постоянно и для небольшого числа работников, то организация может позволить себе заказать это обучение в специализированных организациях, работающих в сфере бизнес-образования (в ряде случаев объединяясь с другими организациями). Если же перед организацией стоит задача обучения большого числа работников на регулярной основе, то более целесообразно организовать подготовку собственных преподавателей или пригласить на постоянную работу соответствующих специалистов (преподавателей, тренеров, инструкторов).

Многие крупные организации привлекают к работе в качестве преподавателей собственных работников, обладающих необходимыми знаниями и опытом. Основное преимущество, которое организация получает от этого, состоит в том, что в таком случае обучение может в значительно большей степени учитывать ту профессиональную специфику, с которой после завершения обучения придется столкнуться слушателям. Хорошо зарекомендовал себя подход, когда в качестве преподавателей (тренеров, инструкторов) выступают после соответствующей подготовки линейные руководители. Этот подход позволяет минимизировать штат работников отдела обучения и рационально использовать деньги, отпущенные на обучение.

5. Условия обучения.

Условия, в которых проводится обучение, должны не только обеспечить высокий уровень усвоения знаний и навыков в рамках учебной программы, но и минимизировать отвлекающие моменты, которые могут оказать негативное влияние на уровень мотивации и на концентрацию внимания слушателей.

Помещение, в котором проходит обучение, должно способствовать решению основных задач обучения и хорошему усвоению учебного материала. Аудитории, предназначенные исключительно для лекций и семинаров, как правило, отличаются от аудиторий, предназначенных для тренингов.

В учебных помещениях желательно иметь возможности для установки компьютеров. Многие современные учебные программы предполагают использование компьютерной техники для презентаций, тестирования слушателей, проведение деловых игр. Если во время занятий предполагается использовать проекционную аппаратуру и/или демонстрировать видеофильмы, проводить съемки на видеокамеру, то желательно иметь возможность не только для размещения в учебном помещении соответствующего оборудования, но и для контроля уровня освещенности.

Не меньшее значение имеет и поддержание в учебных помещениях оптимального температурного режима и хорошей вентиляции.

При организации обучения следует обеспечить:

· хорошее освещение;

· хорошую вентиляцию;

· комфортную температуру;

· отсутствие отвлечений и постороннего шума;

· возможность трансформации учебного помещения сообразно используемым методам обучения;

· возможность контроля освещенности.

Существует огромное многообразием учебных программ, предназначенных для самых разных категорий работников – от рядового персонала до высшего руководства. Все многообразие используемых при этом методов обучения можно разбить на две большие группы:

· обучение вне рабочего места, рассмотрены в таблице 2

· методы обучения на рабочем месте, рассмотрены в таблице 3

Таблица 2- Методы обучения персонала вне рабочего места

	Метод обучения
	Характерные особенности метода

	1
	2

	Чтение лекций
	Пассивный метод обучения, используется для изложения теоретических и методических знаний, практического опыта.

	Программированные курсы обучения
	Более активный метод обучения, эффективен для получения теоретических знаний.

	Конференции, семинары
	Активный метод обучения, участие в дискуссиях развивает логическое мышление и вырабатывает способы поведения в различных ситуациях.

	Метод обучения руководящих кадров, основанный на самостоятельном решении конкретных задач из производственной практики
	Моделирование организационной проблемы, которую должны решит участники (слушатели) группы. Позволяет соединить теоретические знания и практические навыки, предусматривает обработку информации, конструктивно – критическое мышление, развитие творчества в процессах принятия решений.


Обучение вне рабочего места более эффективно, но связано с дополнительными финансовыми затратами и отвлечением работника от его служебных обязанностей. При этом сознательно меняется среда и работник отрывается от повседневной работы.

Обучение вне организации, как правило, касается руководителей или высококвалифицированных специалистов. Такое обучение может совершаться по многим направлениям и многими способами: это обучение в специализированных центрах и институтах по повышению квалификации или через прослушивание специализированных систематических курсов. Во многих случаях очень эффективным является направление специалистов на конференции, конгрессы или симпозиумы, где обсуждаются проблемы, затрагивающие деятельность фирмы [6, c. 128].

Таблица 3 - Методы обучения персонала на рабочем месте

	Метод обучения
	Характерные особенности метода

	1
	2

	Направленное приобретение опыта.
	Систематическое планирование обучения на рабочем месте, основу планирования составляет индивидуальный план профессионального обучения, в котором изложены цели обучения.

	Производственный инструктаж.
	Информация, введение в специальность, адаптация, ознакомление обучающегося с его новой рабочей обстановкой.

	Смена рабочего места (ротация).
	Получение знаний и приобретение опыта в результате систематической смены рабочего места. В результате этого за определенный промежуток времени создается представление о многогранности деятельности и производственных задач (специальные программы молодого поколения специалистов).

	Использование работников в качестве ассистентов, стажеров.


	Обучение и ознакомление работника с проблемами высшего и качественно иного

порядка задач при одновременном принятии на себя некоторой доли ответственности.

	Подготовка в проектных группах.


	Сотрудничество, осуществляемое в учебных целях в поектный группах, создаваемых на предприятии для разработки крупных ограниченных сроком задач.


Для многих организаций, относящихся к разным сферам деятельности (торговля, сфера обслуживания, производство и др.), обучение на рабочем месте является основной формой обучения новых работников. 

Это метод используется для овладения необходимыми навыками и ознакомления новых работников с тем, как пользоваться имеющимся оборудованием и инструментами непосредственно в процессе выполнения профессиональной деятельности. 

Обучение на рабочем месте призвано не только передать работнику необходимые для работы знания, но и сформировать у него более точные представления о содержании его профессиональной роли, то есть о тех требованиях, которые организация предъявляет к его работе.

В таблице 4 показаны факторы влияющие на выбор учебных программ.

Таблица 4- Факторы, влияющие на выбор учебных программ

	Основные факторы
	Содержание факторов

	1
	2

	Соответствие программы обучения стратегическим целям организации и ее кадровой политике.
	Востребованность результатов обучения

Связь обучения с другими направлениями работы с персоналом (поиск и отбор, адаптация, оценка, стимулирование и др.)

Соответствие обучения исповедуемой в организации философии управления и организационной культуре

	Потребность в обучении.


	Несоответствие квалификации и профессиональной подготовки отдельных категорий персонала новым направлениям деятельности организации

Наличие в организации категорий работников,

регулярно нуждающихся в обучении

Качественная потребность в обучении

Численность работников, нуждающихся в обучении в данный момент или в будущем

	Содержание обучения


	Предоставление обучающимся необходимой информацией

Обучение моторным навыкам и навыкам работы с информацией

Обучение навыкам межличностного общения и изменение установок

Обучение навыкам анализа проблем и подготовки решений

	Использование ключевых принципов обучения
	Обеспечение слушателей необходимой обратной связью

Обеспечение возможностей для практического закрепления полученных знаний и навыков

Обеспечение необходимого уровня мотивации слушателей к обучению и к применению новых знаний и умений в работе

	Характеристики обучающихся
	Личностные особенности слушателей

Индивидуальные различия слушателей в опыте, знаниях и способностях

Мотивация к обучению

	Стоимость программы
	Размер бюджета на обучение

Оплата преподавателей

Оплата за аренду помещений

Косвенные издержки, связанные с отсутствием обучающихся на рабочем месте


Многим организациям, которые еще вчера не ощущали необходимости в повышении квалификации своего персонала, в какой-то момент приходится принимать решение о проведении обучения. На основании чего принимаются такие решения? В качестве главного аргумента могут выступать итоги аттестации, показывающие, что в организации есть потребность в обучении определенной категории работников (например, резерва на руководящие должности или руководителей среднего звена). Инициировать проведение обучения может отдел обучения. Решение о проведении обучения может исходить от высшего руководства, со стороны партнеров или владельцев.
Таким образом, обучение персонала организации оказывает влияние на результаты деятельности всей организации. Существует огромное многообразием учебных программ, предназначенных для самых разных категорий работников – от рядового персонала до высшего руководства. Все многообразие используемых при этом методов обучения можно разбить на две большие группы: обучение вне рабочего места, методы обучения на рабочем месте.
1.3 Методы внутрифирменного обучения, подготовки и переподготовки персонала 

Существует огромное многообразие  учебных программ, предназначенных для самых разных категорий работников – от рядового персонала до высшего руководства. Все многообразие используемых при этом методов обучения можно разбить на две большие группы: 

· обучение вне рабочего места;

· методы обучения на рабочем месте. 

Согласно типологии А.Я. Кибанова выделяют следующие  методы обучения персонала на рабочем месте (таблица 5).
Таблица 5 - Методы обучения персонала на рабочем месте
	Метод обучения 
	Характерные особенности метода 

	Направленное приобретение опыта. 
	Систематическое планирование обучения на рабочем месте, основу планирования составляет индивидуальный план профессионального обучения, в котором изложены цели обучения. 

	Производственный инструктаж. 
	Информация, введение в специальность, адаптация, ознакомление обучающегося с его новой рабочей обстановкой. 

	Смена рабочего места (ротация). 
	Получение знаний и приобретение опыта в результате систематической смены рабочего места. В результате этого за определенный промежуток времени создается представление о многогранности деятельности и производственных задач (специальные программы молодого поколения специалистов). 

	Использование работников в качестве ассистентов, стажеров. 
	Обучение и ознакомление работника с проблемами высшего и качественно иного 

порядка задач при одновременном принятии на себя некоторой доли ответственности. 

	Подготовка в проектных группах. 
	Сотрудничество, осуществляемое в учебных целях в проектный группах, создаваемых на предприятии для разработки крупных ограниченных сроком задач. 


Для многих организаций, относящихся к разным сферам деятельности  (торговля, сфера обслуживания, производство и др.), обучение на рабочем месте является основной формой обучения новых работников. Это метод используется для овладения необходимыми навыками и ознакомления новых работников с тем, как пользоваться имеющимся оборудованием и инструментами непосредственно в процессе выполнения профессиональной деятельности. Обучение на рабочем месте призвано не только передать работнику необходимые для работы знания, но и сформировать у него более точные представления о содержании его профессиональной роли, то есть о тех требованиях, которые организация предъявляет к его работе. 

Кибанов А.Я. дает следующую типологию методов обучения на рабочем месте [9]: не правильная ссылка
1. Тренинги. Под тренингами понимают такое обучение, в котором основное внимание уделяется практической отработке изучаемого материала, когда в процессе моделирования специально заданных ситуаций обучающиеся имеют возможность развить и закрепить необходимые знания и навыки, изменить свое отношение к собственному опыту и применяемым в работе подходам.

В настоящее время в организациях все большее распространение получают тренинги лидерских навыков руководителей, в ходе которых они осваивают различные аспекты управления, например, мотивация подчиненных, принятие решений, организация работы в командах и т. д. В результате такого тренингового обучения руководители не только анализируют сам процесс управленческой деятельности (планирование, принятие решений, оценка, контроль и др.), но и усваивают знания и алгоритмы решения управленческих задач и работают над развитием своего лидерского потенциала.

2. Программированное обучение. Суть программированного обучения состоит в высокой степени структурированности предъявляемого материала и пошаговой оценке степени его усвоения. При программированном обучении информация предъявляется небольшими блоками в печатном виде либо на мониторе компьютера. После работы над каждым блоком обучающийся должен выполнить задания, показывающие степень усвоения изучаемого материала [16, стр. 45].

Преимущество программированного обучения состоит в том, что оно позволяет обучающемуся двигаться в собственном, удобном для него темпе. Переход к следующему блоку материала происходит только после того, как усвоен предыдущий.

Вариантом программированного обучения является компьютерное обучение. Компьютер оценивает ответы обучающихся и определяет, какой материал должен быть предъявлен следующим. Отличительной особенностью компьютерного обучения является то, что обратная связь здесь может быть такой же богатой и красочной, как в современных компьютерных играх со звуковым сопровождением.

Исследования показали, что компьютерное обучение позволяет обучающимся очень быстро усваивать предлагаемый учебный материал. Хотя стоимость разработки компьютерных программ довольно высока, но их регулярное использование может быстро окупить эти затраты.

3. Учебная дискуссия [18, стр. 73].

Этот метод обучения заключается в проведении учебных групповых дискуссий по конкретной проблеме в относительно небольших группах обучающихся (от 6 до 15 человек).

Дискуссия как коллективное обсуждение может носить различный характер в зависимости от изучаемого процесса, уровня его проблемности и, как следствие этого, высказанных суждений.

Учебная дискуссия отличается от других видов дискуссий тем, что новизна ее проблематики относится лишь к группе лиц, участвующих в дискуссии, т. е. то решение проблемы, которое уже найдено в науке, предстоит найти в учебном процессе в данной аудитории.

4. Case-study. Этот метод предполагает переход от метода накопления знаний к деятельностному, практико-ориентированному относительно реальной деятельности работников. [17, стр. 151].

Цель этого метода – научить слушателей анализировать информацию, выявлять ключевые проблемы, выбирать альтернативные пути решения, оценивать их, находить оптимальный вариант и формулировать программы действий [17, стр. 151].

При анализе конкретных ситуаций особенно важно то, что здесь сочетается индивидуальная работа обучающихся с проблемной ситуацией и групповое обсуждение предложений, подготовленных каждым членом группы. В результате проведения индивидуального анализа, обсуждения в группе, определения проблем, нахождения альтернатив, выбора действий и плана их выполнения обучающиеся получают возможность развивать навыки анализа и планирования. Особенно хорошо этот метод зарекомендовал себя при коммуникативном обучении слушателей деловому иностранному языку.

Разработка практических ситуаций может происходить двумя путями: на основе описания реальных событий и действий или на базе искусственно сконструированных ситуаций. 

5. Деловые и ролевые игры. Ряд активных методов обучения получил общее название «деловые игры». Этот метод представляет собой в комплексе ролевую игру с различными, зачастую противоположными интересами ее участников и необходимостью принятия какого-либо решения по окончании или в ходе игры. Ролевые игры помогают формировать такие важные ключевые квалификации работников, как коммуникативные способности, толерантность, умение работать в малых группах, самостоятельность мышления и т. д. От преподавателя требуется большая предварительная методическая подготовка при проведении ролевых игр, умение прогнозировать результаты и делать соответствующие выводы.

Деловые игры характеризуются направленностью на снятие определенных практических проблем, приобретение навыков выполнения конкретных приемов деятельности. Анализ функций деловых игр в обучении работников приводит к следующему выводу. Если цель обучения работников состоит в том, чтобы освоить действенные модели управления, апробировать новые проекты деятельности организации, то наиболее эффективным методом обучения является игровой. Именно деловая игра обладает возможностью воспроизведения, проектирования и моделирования деятельностно-ориентированных отношений, кооперативных коммуникативных связей с вовлечением представителей различных подсистем организации. Следовательно, у работников в процессе обучения развиваются не только организационные, но и методологические, игротехнические способности [21, стр. 195].

Таким образом, в связи с особенностями целевой аудитории, на которую направленно внутрифирменное обучение, политика обучения формируется с использованием следующих основных типов программ: тренинги; программированное обучение; учебная дискуссия; сase-study; деловые и ролевые игры.

На основании вышеизложенного, можно сделать следующие выводы. 

Внутрифирменное обучение рассматривается как средство достижения стратегических целей компании, как средство повышения ценности человеческих ресурсов организации, как средство, облегчающее проведение организационных изменений. Внутрифирменное обучение является важной составной частью корпоративного образования и может рассматриваться как основная форма его реализации.

Цели внутрифирменного обучения определяют его содержание, которое характеризуется направлениями обучения. Анализ программ внутрифирменного обучения показывает, что их содержание имеет разную направленность в соответствии с разными критериями ее определения.

Содержанием внутрифирменного обучения выступают знания, умения (навыки), установки и ценности, т.е. те составляющие компетенций, которые наблюдаемы, измеряемы и подвержены изменениям в относительно короткое время.

Определение форм и методов обучения во многом зависит от важнейших характеристик обучающихся (должностной уровень, образование, опыт работы, возраст и т.д.), и от других факторов, обусловливающих особенности организации учебного процесса. 

Выбор методов обучения в значительной степени определяется численностью обучающихся. Одни методы обучения, такие как лекции, семинары, хорошо подходят для больших групп обучающихся. Другие методы, например, корпоративные тренинги, могут успешно применяться только в небольших группах (в большинстве случаев это группы меньше 10 человек на одного преподавателя, тренера или инструктора). В выборе программы обучения часто существенную роль играет ее стоимость. Бюджет на обучение находится в прямой зависимости от количества обучающихся, их места в организации (чем выше уровень работника, тем больше денег отпускается на его обучение) и от того, насколько велика потребность в обучении. 

Стоимость обучения для российских организаций часто является критическим фактором, определяющим выбор метода обучения. Программа обучения должна способствовать повышению квалификации и более эффективному использованию персонала в деятельности организации. 

2 Организационно – экономическая характеристика ОАО «Кировский хладокомбинат» 

2.1 Организационная характеристика ОАО «Кировский хладокомбинат»

Открытое акционерное общество «Кировский хладокомбинат», адрес места нахождения: 610035, РФ, Кировская область, г. Киров, ул. Маклина, 73 а. Дата регистрации Общества – 01.04.1993 г. № 11-45-КЛР. Идентификационный номер налогоплательщика 4345000312.

Уставной капитал общества на 01.01.2016 составляет 50 988 950 руб. он разделен на 50 988 950 штук обыкновенных акций, номинальной стоимостью 1 рубль.

Размещено 100% акций, в том числе 100% среди частных лиц (физических и юридических).

На 01.01.2015 в реестре зарегистрировано 80 акционеров, в том числе 79 – физических лиц, которые владеют 48 016 308 акциями, что составляет 94,17% от уставного капитала общества. 2 972 642 акции принадлежит ООО «Движение-Нефтепродукт», или 5,83% от уставного капитала Общества.

Предприятие имеет линейную организационную структуру, которая имеет важное значение для деятельности предприятия. Структура управления предприятия представлена на рисунке 1.

ОАО «Кировский Хладокомбинат»   имеет  линейно-функциональную структуру управления с разграничением прав и обязанностей между линейными и функциональными руководителями. При ней нижестоящее звено полностью подчинено одному вышестоящему руководителю. 
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Рисунок 1 -  Структура управления предприятия 
Такая система довольно эффективна, но требует от руководителя большого профессионализма и очень высокого уровня компетенции во всех вопросах, по которым руководитель принимает решения. Обмен информацией осуществляется в двух направлениях (снизу вверх и сверху вниз). 

Преимущества данной структуры: единство и четкость распорядительства; согласованность действий исполнителей; высокая компетентность специалистов, отвечающих за выполнение определенных функций; личная ответственность руководителя за результаты своей деятельности. Недостатки: высокие требования к руководителю; большая перегрузка информацией, множественность контактов. 
Руководство осуществляет директор ОАО «Кировский Хладокомбинат».

Он действует без доверенности от имени предприятия, представляет его интересы в государственных органах, предприятиях, в пределах своей компетенции, издает приказы и дает указания, обязательные для всех работников предприятия, распоряжается имуществом, заключает договоры, выдает доверенности, открывает расчетные и иные счета, утверждает штаты, осуществляет другие функции по организации и обеспечению деятельности.

Директор не является непосредственным руководителем, но имеет в своем ведении отдельные узкоспециализированные службы, хозяйства. Вся информация проходит через него. 

Он руководит службами материально-технического обеспечения производства и реализации готовой продукции, а так же руководит финансовыми ресурсами предприятия. 

Финансовый отдел осуществляет организацию бухгалтерского учета хозяйственно-финансовой деятельности предприятия и контроль за экономным использованием материальных, трудовых и финансовых ресурсов, сохранностью собственности, организует учет денежных средств, основных средств, товарно-материальных ценностей, руководит работниками бухгалтерии.

Плановый отдел осуществляет ежедневный контроль за ходом выполнения оптово-розничного товарооборота, товарными остатками, составляет и предоставляет в установленные сроки статистическую отчетность, составляет штатное расписание, расчет фонда оплаты труда, составляет прейскуранты цен и др. 

Осуществляет руководство технико-экономическим планированием, организацией труда, производства и управления. 

Отдел маркетинга занимается непосредственно организацией сбыта выпускаемой продукции, поиском поставщиков ресурсов для производства своих товаров. 

Отдел производит анализ потенциальных рынков своей продукции и изучением новых для дальнейшего использования. 

Он так же следит за степенью расхода сырья и материалов, уровнем запасов и затрат, и оборотных средств в целом, следит за ассортиментом товаров, несет ответственность за нарушение правил торговли и цен. Отдел кадров проводит подбор персонала предприятия, ведет анализ текучести. 
К производственному отделу относится технический отдел и транспортный отдел. Главный инженер руководит работой цехов предприятия, технической подготовкой и техническим обслуживанием. Заведующий складом разрабатывает ассортиментные перечни товаров, следит за правильными условиями хранения и укладки, следит за гарантийными сроками реализации, осуществляет отпуск товаров. 
Основной процесс производства состоит из заготовительной, обработочной и сборочной стадии. 
Основными видами деятельности согласно Уставу предприятия  являются:
· производство продуктов питания и других товаров;
· оптовая продажа (закупка, хранение, переработка, реализация)  продовольственных и непродовольственных товаров;
· мелкооптовая продажа продовольственных товаров;
· услуги по хранению.
Основным видом деятельности является производство мороженого. 
2.2 Ресурсный потенциал предприятия и эффективность его использования 

Предприятие деятельности ОАО  ОАО «Кировский хладокомбинат» является крупным предприятием, о средств чем говорят данные деятельности таблицы 6 (на организации основании результатов приложения А, Б).

Таблица 6организации  – Показатели деятельности ОАО «Кировский хладокомбинат»организации 
	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Отн. откл. 2015 г. к 2013 г., %

	Выручка, тыс. руб.
	429806
	521305
	529472
	123,19

	Среднесписочная численность работников, чел.
	446
	382
	367
	82,29

	Среднегодовая стоимость основных  производственных фондов, тыс. руб.
	53291
	76687
	70871
	132,99


На организации анализируемом предприятии результатов за организации 3 года организации произошло средств увеличение деятельности выручки результатов на организации 78,95 %, за организации счет роста организации спроса организации на товарыорганизации товары.  Среднесписочная численность на предприятии снизилось на 100организации  человек, за организации счет внедрения более экономичного оборудования. Основные деятельности фонды предприятия возросли результатов на организации 32,99 32,99 %, за организации счет покупки результатов новых основных средств. 

Охарактеризуем состав и структуру основных средств ОАО «КХК» в таблице 7.

Таблица 7 – Состав и структура основных средств на конец года в  ОАО «КХК»
	Виды основных средств
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	
	сумма, тыс. руб.
	уд. вес, %
	сумма, тыс. руб.
	уд. вес, %
	сумма, тыс. руб.
	уд. вес, %

	Основные производственные фонды – всего, в том числе
	74283
	100
	79091
	100
	62651
	100

	Здания
	13594
	18,3
	10677
	13,5
	9084
	14,5

	Сооружения 
	2674
	3,6
	1661
	2,1
	1253
	2

	Машины и оборудование
	50141
	67,5
	65013
	82,3
	50559
	80,7

	Транспортные средства
	4531
	6,1
	949
	1,2
	940
	1,5

	Производственный и хоз. инвентарь
	2006
	2,7
	79
	0,1
	251
	0,4

	Земельные участки и объекты
	297
	0,4
	395
	0,5
	313
	0,5

	Другие виды основных средств
	1040
	1,4
	316
	0,4
	251
	0,4


По  данным таблицы за анализируемый период стоимость основных средств снизилась до 62651 тыс. руб. в 2015 г., это связано с ростом амортизационных отчислений.

Наибольший удельный вес в структуре основных средств на протяжении всего периода принадлежит машинам и оборудованию, Доля сооружений и передаточных устройств снизилась с 3,6% в 2013 г. до 2,1 % в 2015 г.  Доля транспортных средств снизилась с 6,1 % в 2013 г. до 1,2 % в 2015 г. Доля земельных участков и других видов основных средств не изменилась и в сумме составляет не более 1,8%.

Эффективность использования основных средств ОАО «КХК» представлена в таблице 8.

Таблица 8 – Эффективность использования основных средств в ОАО «КХК»
	 Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Выручка, тыс.руб.
	429806
	521305
	529472
	123,19

	Среднегодовая стоимость основных средств, тыс. руб.
	53291
	76687
	70871
	132,99

	Фондоотдача, руб.
	8,07
	6,80
	7,47
	92,63

	Фондоемкость, руб.
	0,12
	0,15
	0,13
	107,96

	Рентабельность основных средств, % 
	40,58
	43,63
	80,13
	+39,56 п.п.


По данным таблицы 8 за анализируемый период эффективность использования основных средств увеличилась за счет роста рентабельности основных средств.   Произошло снижение фондоотдачи с 8,07 руб. в 2013 г. до 7,47 руб. в 2015 г. или на 7,2 %. Данный показатель характеризует снижение объема реализованной продукции, приходящейся на 1 рубль среднегодовой стоимости основных производственных фондов.  Обратный показатель фондоотдаче  - фондоемкость увеличилась с 0,12 руб. в 2013 г. до 0,13 руб. в 2015 г. 
Оборотные средства – это совокупность денежных средств, авансируемых для создания оборотных производственных фондов и фондов обращения, обеспечивающих непрерывный кругооборот денежных средств.

Состав и структура оборотного капитала представлены в таблице 9.

Таблица 9 - Состав и структура оборотных средств в ОАО «КХК» (на конец соответствующего года)

	Виды оборотных средств
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	

	Запасы
	70465
	55,95
	100225
	66,13
	74028
	39,41
	105,06

	Налог на добавленную стоимость
	0
	0,00
	0
	0,00
	0
	0,00
	0,00

	Дебиторская задолжен​ность
	49450
	39,26
	47171
	31,12
	43263
	23,03
	87,49

	Финансовые вложения 
	0
	0,00
	0
	0,00
	65500
	34,87
	0,00

	Денежные средства
	5604
	4,45
	3758
	2,48
	4779
	2,54
	85,28

	Прочие оборотные активы
	417
	0,59
	328
	0,33
	250
	0,34
	59,95

	Итого оборотных средств
	125947
	100
	151556
	100
	187820
	100
	149,13


По данным таблицы 9 за период с 2013 по 2015гг. стоимость оборотных средств увеличилась на 49,13 %, и составила в 2015 году 187820 тыс. рублей. Это связано с ростом денежных средств и запасов, а также увеличением объема финансовых вложений. Основной удельный вес занимает запасы. В 2013 году доля составила 55,95 %, к 2015 году доля снизилась и составила 39,41 %.

Дебиторская задолженность в 2013 году занимала 39,26 % в структуре оборотных средств. К 2015 году удельный вес  снизился до 23,03%. 

Денежные средства в 2013 году занимали  4,45% в структуре оборотных средств. К 2015 году удельный вес денежных средств снизился до 2,54%. При этом сумма денежных средств снизилась за период с 2013-2015 гг.

Оборачиваемость оборотных средств - длительность одного полного кругооборота средств с момента превращения оборотных средств в денежной форме в производственные запасы и до выхода готовой продукции и ее  выполненных работ.

В таблице 10 даны показатели эффективности использования оборотных средств
Таблица 10 – Эффективность использования оборотных средств
	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Выручка, тыс.руб.
	429806
	521305
	529472
	123,19

	Среднегодовая стоимость оборотного капитала, тыс. руб.
	98756,5
	138751,5
	169688
	171,82

	Коэффициент оборачиваемости оборотных средств, раз
	4,35
	3,76
	3,12
	-

	Продолжительность одного оборота, дн.
	82,72
	95,82
	115,37
	139,48

	Коэффициент закрепления, руб.
	0,23
	0,27
	0,32
	-

	Материалоотдача, руб.
	6,10
	5,20
	7,15
	117,26

	Материалоемкость, руб.
	0,16
	0,19
	0,14
	85,28

	Рентабельность оборотных средств, %
	21,90
	24,11
	33,47
	+11,57 п.п.


Данные таблицы 10 свидетельствуют, что оборачиваемость   оборотных средств ОАО «КХК» снизилась в 2015 г. по сравнению с 2013 г. Коэффициент оборачиваемости в 2015 году ниже, чем в 2013 году и продолжительность одного оборота увеличилась, что свидетельствует об ухудшении использования оборотных средств.  

Коэффициент закрепления увеличился и составил в 2015 г. 0,32 руб. Это говорит о том, что в 2013 г. на 1 руб. выручки было привлечено 23 коп. оборотного капитала, а в 2015 г. – 32 коп.

Таким образом, за анализируемый период оборотные средства используются эффективно. 

Структура численности персонала предприятия представлена в таблице 11.

Таблица 11 – Состав и структура персонала ОАО «КХК»
	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	

	Среднесписочная числен​ность, чел., в том. числе 
	446
	100
	382
	100,0
	367
	100
	82,29

	Промышленно-производст​венный персонал
	437
	98,0
	377
	98,7
	362
	98,6
	82,84

	В т.ч. рабочие
	384
	86,1
	325
	85,1
	312
	85,0
	81,25

	Служащие
	10
	2,2
	11
	2,9
	10
	2,7
	100,00

	Руководители
	17
	3,8
	17
	4,5
	16
	4,4
	94,12

	Специалисты
	26
	5,8
	24
	6,3
	24
	6,5
	92,31

	Непромышленный персо​нал
	9
	2,0
	5
	1,3
	5
	1,4
	55,56


За анализируемый период среднесписочная численность работников снизилась на 17,71 % в 2015 г. по сравнению с 2013 г. и составила в 2015 г. 367 человека. Доля рабочих сократилась на 0,9 % в 2015 г. по сравнению с 2013 г.

Среднесписочная численность работников предприятия за период с 2013-2015 гг. снизилась на 79 человек. 

Для полного анализа использования персонала необходимо рассмотреть движение персонала на предприятии. Ведь низкие показатели текучести говорят о постоянном и сплоченном коллективе и хорошей атмосфере в коллективе. Показатели движения персонала представлены в таблице 12.

Таблица 12 – Движение трудовых ресурсов 

	Наименование показателя
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Абсолютное изменение 2015г.к

2013 г.

	Численность промышленно-производственного персонала на начало года, чел.
	454
	438
	326
	-130

	Принято на работу, чел.
	37
	30
	112
	74

	Выбыло, чел.
	53
	142
	30
	14

	В том числе
	
	
	
	0

	по собственному желанию
	48
	97
	28
	14

	Численность персонала на конец года, чел. 
	438
	326
	408
	-70

	Среднесписочная численность персонала, чел.
	446
	382
	367
	-100

	Количество работников, проработавших весь год, чел
	422
	315
	330
	-94

	Коэффициент оборота по приему работников    
	0,08
	0,08
	0,31
	0,22

	Коэффициент оборота по выбытию работников 
	0,12
	0,37
	0,08
	0,05

	Коэффициент текучести кадров  
	0,108
	0,254
	0,076
	0,05

	Коэффициент постоянства кадров 
	0,95
	0,82
	0,90
	-0,01


По данным таблицы 12 максимальное количество принятых сотрудников в 2015 году составило 112 человек, что больше на 74 человек, чем в 2013 году. Максимальное количество уволенных в 2014 году по сравнению с предыдущими годами увеличилось и составило 142 человек, при этом по собственному желанию уволилось максимальное количество  человек 97, это связано с автоматизацией ручных работ. 

Число работников, проработавших целый год  сократилось до 330 человек, что меньше  чем в 2010 году на 94 человека.
 Коэффициент оборота по приёму работников вырос на  0,22. Коэффициент оборота по выбытию  работников увеличился на 0,05. Коэффициент постоянства кадров сократился на 0,01. Можно сделать вывод о том, что движение кадров на предприятии активно. Необходимо контролировать  и поддерживать благоприятные условия для работы, чтобы сократить количество больничных дней, исключить травматизм, увеличив тем самым количество работников, проработавших весь год. 
Таблица 13 - Эффективность использования персонала предприятия

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Среднесписочная численность работников, чел.
	446
	382
	367
	82,29

	Производительность труда, тыс. руб.
	963,69
	1364,67
	1442,70
	149,71

	Среднемесячная заработная плата 1 работника, руб.
	15760
	17250
	19640
	128,2


Данные таблицы 13 свидетельствуют, что производительность труда за   период с 2013-2015 гг. увеличилась на 49,71 % и в 2015 г. составила 1442,70 тыс. руб. Это увеличение произошло вследствие роста выручки на 23% и одновременного снижения численности персонала. Среднемесячная заработная плата работников возросла за анализируемый период на 28,2% составила 19640 руб. Проведем анализ финансовых результатоврезультатов  в таблице деятельности 14.
Таблица организации 8 14 - Анализ финансовых результатов за 2013-2015гг., тыс. руб. 

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г..
	Абс. откл. 2015-2014 г., (+,-)

	Выручка от реализации 
	439806
	521305
	529472
	89666

	Себестоимость продаж 
	198976
	233265
	217009
	18033

	Валовая прибыль
	240830
	288040
	312463
	71633

	Коммерческие расходы 
	219207
	254584
	255673
	36466

	Прибыль  от продаж
	21623
	33456
	56790
	35167

	Проценты к получению
	21
	0
	4979
	4958

	Проценты к уплате
	5355
	8441
	6082
	727

	Прочие доходы 
	1138
	1237
	2799
	1661

	Прочие расходы
	5990
	6288
	6533
	543

	Прибыль до налогообложения 
	11437
	19664
	51953
	40516

	Прочее 
	529
	-2421
	-10992
	-11521

	Чистая прибыль 
	11966
	17243
	40961
	28995


Как видно средств из представленной таблицы на организации предприятии результатов наблюдается рост финансовых результатов деятельности результатов предприятия, это средств связано средств с увеличением числа организации крупных заказов, что средств вызвало средств рост выручки результатов на организации 89666 89666 тыс. руб. за организации 3 года.

Себестоимость произведенной продукции так же деятельности возросла организации на организации 18033 18033 тыс. руб. Чистая прибыль предприятия увеличилась на организации 2899 28995 тыс. руб., за организации счет роста организации прочих доходов предприятия, а так же за счет роста процентов к уплате.

В таблице деятельности 15 приведем коэффициенты рентабельности органов результатов предприятия.

Таблица организации 15- Рентабельность предприятия ОАО «КХК»

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Абс.. откл. 2015 г. к 2013 г., %

	Рентабельность основной деятельности (производственных затрат),%
	10,87
	14,34
	26,17
	+15,30

	Рентабельность продаж,%
	4,92
	6,42
	10,73
	+5,81

	Рентабельность основных средств, %
	40,58
	43,63
	80,13
	+39,56

	Рентабельность оборотных средств,%
	21,90
	24,11
	33,47
	+11,57


Как видно развития средств из таблицы 15 рентабельность производственных затрат снизилась на 15, 15,3 организации 10,94%, за организации счет роста организации прибыли объектов результатов от продажи на фондов 35167 тыс. рубрезультатов услуг. Рентабельность продаж так же увеличилась  увеличилась на фондов 5,81%, за счет роста прибыли объектов от продаж. Рентабельность основных и оборотных средств предприятия увеличилась за счет роста чистой прибыли предприятия на  28995 тыс. руб. 
В целом, можно развития охарактеризовать, что качества на фондов предприятии связи наблюдается динамика роста изменения роста роста рентабельности органов деятельности органов предприятия. 

Таким образом, в результате оценки экономического потенциала предприятия, можно отметить, что деятельность предприятия является прибыльной. Из анализа деятельности предприятия, видно, что предприятие имеет все необходимые ресурсы для осуществления своей предпринимательской деятельности, и наращивает темпы производства и реализации продукции, что благоприятно сказывается на деятельности предприятия. 
3 Обучение, подготовка, переподготовка кадров в ОАО «Кировский хладокомбинат» и мероприятия по совершенствованию 
3.1. Организация обучения, подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров на предприятии
Отбор персонала, его приемом и обучением занимается отдел кадров. Этапы отбора персонала представим на рисунке 2. 
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Рисунок 2 - Этапы отбора персонала

Набор обычно ведут из внешних и внутренних источников. К средствам внешнего набора относятся: публикация объявлений в газетах и профессиональных журналах, обращение к агентствам по трудоустройству, бирже труда, направление заключивших контракт людей на специальные образовательные курсы. Если рассмотрение заявления о найме не удовлетворяет требования на должность, то кандидату сообщается об отказе в приеме на работу. При удовлетворении личного дела, происходит предварительное собеседование с директором предприятия, происходит тестирование кандидата, производиться заключительное собеседование и заключается трудовой договор.
Порядок подготовки и повышения квалификации персонала  работников ОАО «КХК» осуществляется в соответствии с установленными целями и задачами  организации. Регламентируется положением об обучении и другими соответствующими документами.

Ответственность за организацию обучения персонала, методическое обеспечение, а также контроль  за содержанием и качеством учебного процесса возлагается на отдел по управлению персоналом.

Руководители подразделений предприятия несут ответственность за своевременное, производственно-экономическое обучение своих работников, за повышение квалификации работников, за создание соответствующих условий для обучения кадров.

Контроль за выполнением планов подготовки персонала осуществляет директор ОАО «КХК».

В первые два месяца работы сотрудников происходит обучение на рабочем месте. Оно проводится для того, чтобы сотрудник вошел в курс деятельности организации, ознакомился с ее внутренними процессами и стандартами.

Обучение в процессе деятельности в ОАО «КХК» представляет собой участие сотрудников в тренингах, предусматривающих развитие личностных или профессиональных навыков. 

Такой вид обучения более характерен для управляющих должностей, чем для офисных работников и производственного персонала. И, как правило, направлен на развитие управленческих навыков, навыков лидерства, психологии и др. 

В ОАО «КХК» обучение персонала представлено следующими формами:

· обучение вне организации. Преимущественно участие в мероприятиях по обучению вне организации (семинары, лекции, конференции) предусмотрено для руководящих должностей (начальники отделов), а работники среднего и низшего звена не задействованы в процессе обучения за пределами организации;

· внутрифирменное обучение (презентации, деловые игры, тренинги). Полноценными участниками деловых игр и тренингов внутри организации являются наиболее ценные сотрудники среднего звена и начальники отделов. 
Работники среднего и низшего звена и рабочие, имеют возможность лишь пополнять свои знания за счёт группового просмотра презентаций, которые носят информирующий характер и сообщают о новинках ассортимента, изменениях на рынке и в организации, что, скорее, можно назвать информированием, а не внутрифирменным обучением. 

 На основании проведённого анализа можно сказать, что в рамках  ОАО «КХК» система обучения персонала не достаточно хорошо развита, что, в значительной мере, снижает уровень предоставляемых услуг, не позволяет организации достичь необходимой конкурентоспособности.

Для наглядности проведём SWOT—анализ существующей системы внутрифирменного обучения персонала ОАО «КХК» (таблица 16).

Таблица 16 - SWOT- анализ системы внутрифирменного обучения ОАО «КХК»
	
	Сильные стороны
	Слабые стороны

	Внутренняя среда
	наличие хорошо развитой информационной базы;

энтузиазм сотрудников, наличие эффективной команды;

готовность работников в нововведениям и осознание потребности в них (особенно у работников среднего и низшего звена, не включённых в процесс внутрифирменного образования);

наличие возможных ресурсов, необходимых для построения новой системы внутрифирменного обучения
	у менеджеров нет необходимой мотивации для разработки новой системы внутрифирменного обучения;

процесс передачи новых знаний работникам не систематизирован;

существующая система внутрифирменного обучения направлена только на определённые категории работников, а не охватывает весь персонал;

эффективность процесса обучения зависит от личного желания обучающихся работников.

	
	Возможности
	Угрозы

	Внешняя среда
	возможность систематизирования имеющейся базы знаний;
наличие современных, более эффективных методик;

сокращение времени потраченного опытными специалистами на выполнение функций наставничества;

увеличение результатов внутрифирменного обучения
	уровень подготовки и знания персонала не успевают меняться со скоростью изменения рынка;

система внутрифирменного обучения навязана «сверху»

существующая система внутрифирменного обучения персонала имеет низкую практическую значимость для сотрудников.


Для того, чтобы достичь более продуктивного и совершенного состояния, необходимо включать в процесс внутрифирменного обучения всех, нуждающихся в обучении работников, а не только руководителей и передовиков, оптимизировать и развивать свою деятельность и, возможно, нанять дополнительных сотрудников для формирования собственного тренерского состава, либо для проведения групповых тренингов, семинаров, дискуссий и лекций.

Совершенствование вышеуказанных недостатков, по нашему мнению, даст организации возможность в дальнейшем развивать систему управления персоналом и, в частности, систему внутрифирменного обучения персонала как одного из важнейших факторов, влияющих на его профессиональное развитие и более эффективное использование.

В таблице 17 дана оценка методов обучения персонала ОАО «КХК» за 2013 -2015 годы. 

Таблица 17 – Оценка методов обучения персонала за 2013-2015 годы 

	Показатели
	За 2013 г.
	За 2014 г.
	За 2015 г.
	Абс. откл. 2015 к 2013 гг.

	Производственный инструктаж, чел.
	163
	145
	134
	-29

	Смена рабочего места (ротация) , чел.
	45
	34
	46
	1

	Конференции, семинары, беседы «за круглым столом», дискуссии, встречи с руководством, чел.
	124
	105
	85
	-39

	Обучение за пределами рабочего места (внешнее обучение), чел.
	114
	98
	102
	-12

	Всего
	446
	382
	367
	-79


Как видно из таблицы 17 в анализируемом предприятии наблюдается такой вид обучение, как обучение с отрывом от производства, так и без отрыва от производства. Производственный инструктаж на предприятии  проходят все вновь принятые сотрудники. За счет смены рабочего места обучение в 2014 году прошли 46 человека. Обучение за пределами рабочего места в 2015 году прошли 102 человек а в специализированных центрах обучения, что ниже, чем в 2013 году на 12 человек. Обучение сотрудников позволяет увеличить уровень качества продукции и производства.

В таблице 18 покажем анализ затрат на обучение персонала.

Таблица 18 –Анализ затрат на обучение за 2013 -2015 годы, тыс. руб.

	Показатели
	2013  г.
	2014 г.
	2015 г.
	Абс. откл. 2015 г к 2013 г.г.

	Затраты на обучение без отрыва от производства
	558,00
	504,00
	442,00
	-116,00

	Затраты на обучение с отрывом от производства 
	912,36
	735,00
	775,20
	-137,16

	Всего
	1470,36
	1239,00
	1217,20
	-253,16


Как видно из таблицы 18 затраты на обучение в 2015 году составили 1217,2 тыс. руб., что ниже чем в 2013 году на 253,16 тыс. руб. данное снижение связано со снижением количества обучаемых, так же за счет увеличения стоимости обучения работников. 
На ОАО «КХК» установлены следующие виды профессионального обучения, обеспечивающие непрерывность производства для рабочих:
   а) подготовка новых рабочих

   б) обучение 2-ой профессии, переподготовка

   в) повышение квалификации рабочих

Подготовка новых рабочих осуществляется по профессиям согласно перечню, утвержденному Министерством общего и профессионального образования РФ и Минтруда и социального развития РФ. 
Подготовка рабочих – это первоначальное профессиональное обучение лиц, принятых учениками на предприятие и заключившими с ним ученический договор. Для организации обучения руководитель подразделения назначает приказом организатора производственно-технического обучения. Сроки составляют до 6 месяцев (с учетом сложности профессии). Подготовка производится  по утвержденным учебным планам и программам, используются индивидуальная и курсовая формы обучения. Не позднее 2-х дней после выхода ученика на работу руководитель закрепляет за ним инструктора производственного обучения и инженера-консультанта, оформляется трудовое соглашение. 
При индивидуальной форме обучаемый изучает теоретический курс самостоятельно, используя консультации инженера (до 20 часов). Результаты подготовки заносятся инженером-консультантом в карточку учета теоретического обучения (срок хранения в отделе  – 5 лет). 
При курсовой форме для изучения теоретического курса формируются группы численностью 5-15 человек. К обучению привлекаются специалисты с высшим и средним специальным образованием. Производственное обучение осуществляется индивидуально на рабочих местах под руководством квалифицированного рабочего-инструктора с образованием не ниже среднего специального и стажем работы более 1 года. 
Получаемые обучающимися практические навыки и умения заносятся в дневник учета производственного обучения (хранится в отделе 627 5 лет). Затем обучаемый выполняет квалификационную работу, которая должна соответствовать тарифному разряду (в соответствии с ЕТКС). 
Ее подбирает мастер производственного участка. По результатам работы мастер и организатор ПТО оформляют заключение на квалификационную работу (также хранится 5 лет в отделе обучения завода). Все документы (карточка, дневник, заключение) организатор 
При успешной сдаче экзамена обучаемому присваивается квалификационный разряд. Срок обучения может быть сокращен при успешном обучении и отличных показателях профессиональной подготовки. 
После оформления протокола  заседания квалификационной комиссии отдел обучения готовит проект приказа о переводе обучившегося на работу по соответствующей профессии и разряду. 
Перевод производится приказом по предприятию. 
Обучение вторым профессиям и переподготовка – согласно стандарту предприятия, это обучение лиц, уже имеющих профессию, с целью расширения их профессионального уровня, выполнения необходимых работ или смены профессии высвобождаемыми работниками, которые не могут быть использованы по имеющимся у них профессиям. 
Руководитель издает приказ по подразделению, назначается инструктор производственного обучения и инженер-консультант. Устанавливаются сроки (до 3-х месяцев) и плата труда рабочего в период обучения. Завершается обучение выполнением квалификационной работы и сдачей квалификационного экзамена. 
На основании протокола заседания комиссии  личного заявления рабочего отдел обучения готовит проект приказа по предприятию о переводе  его по соответствующей профессии и разряду.

Повышение квалификации рабочих (ПК) – это профессиональное обучение, направленное на совершенствование их профессиональных знаний, умений, навыков, трудовой мотивации, рост мастерства по имеющимся профессиям. По утвержденным планам и программам на предприятии проводятся следующие формы повышения квалификации:

 -  производственно-технические курсы (ПТК)

 -  курсы целевого назначения (КЦН)

ПТК проводятся в целях углубления и расширения знаний, умений и навыков для получения более высоких разрядов в соответствии с требованиями производства. После обучения на ПТК и сдачи квалификационного экзамена рабочему присваивается повышенный квалификационный разряд. Также ПТК проводятся для рабочих, у которых фактический уровень квалификации не в полной мере соответствует имеющемуся тарифному разряду. Периодичность обучения составляет раз в год (в случае отличных показателей может быть сокращена до 6 месяцев). 
Обучение на ПТК проводят по курсовой и индивидуальной формам обучения. Основанием для зачисления на курсы является личное заявление рабочего. 
Комплектование учебных групп осуществляет из рабочих одной или родственных профессий близкой квалификации. Численность группы – от 5 до 15 человек. 
При отсутствии возможности создать группу допускается индивидуальное обучение, при котором рабочий сам изучает теоретический курс и консультируется с инженером-консультантом (не более 20 часов консультаций). 
Бюро подбирает преподавателей, определяет режим работы учебной группы и место занятий. Результаты обучения фиксируются в журнале учета теоретических занятий или карточке учета теоретических занятий для индивидуальных консультаций. Ответственность за качество проведения занятий возлагается на преподавателей. Допускается ПК при самостоятельной подготовке. Обучение завершается выполнением квалификационной работы и сдачей экзамена на очередной разряд.

  КЦН вводятся для изучения нового оборудования, изделий, материалов, технологических процессов, правил технической эксплуатации оборудования, вопросов системы качества. Группы в размере 5-15 человек, но допускается индивидуальная подготовка. Основанием служит приказ руководителя подразделения, согласованный с техническим директором или главным инженером, в котором указывается состав группы, преподаватель, место и время занятий. Преподаватели, специалисты с высшим и средним специальным образованием, заполняют журнал. Обучение завершается сдачей зачета.

Для проведения квалификационных экзаменов создаются заводская и цеховые квалификационные комиссии. Председателем заводской комиссии, создаваемой приказом по предприятию, назначается главный инженер или технический директор (их заместители). Она принимает экзамены у рабочих с 4-го и выше разряда. Председателем цеховой квалификационной комиссии является руководитель подразделения (или его заместитель), который принимает экзамен у рабочих до 3-го разряда включительно. Оригинал протокола заседания комиссии передается в группу комплектования кадров и хранится 75 лет, копия протокола направляется в бюро 627 022 и хранится там 5 лет. На основании протокола составляется проект приказа о присвоении соответствующего разряда. Сведения о присвоении разряда заносятся в трудовую книжку и карточку установленной формы.

С целью более подробного изучения процесса внутрифирменного обучения сотрудников ОАО «КХК» нами был проведен опрос сотрудников. В анкетировании приняли участие все сотрудники ОАО «КХК» (367 человек):

Распределение ответов на вопросы анкеты выглядит следующим образом.

88% респондентов повышают свою квалификацию реже чем в 5 лет, 12% повышают свою квалификацию раз в три года. 

Традиционными формами профессионального обучения для 76% опрошенных являются тренинги, семинары. 12% опрошенных отметили, курсы повышения квалификации,  дистанционное обучение. 

Большинство опрошенных – 52% – считают, что повышать свою квалификацию сотрудникам достаточно один раз в пять лет. 36% – считают, что повышать квалификацию необходимо как минимум один раз в два года.

Основными проблемами, препятствующими регулярному проведению обучения сотрудников являются (рисунок 3).
Опрошенные  отметили в качестве основной проблемы, препятствующей регулярному проведению повышения квалификации сотрудников, недостаточное финансирование (65%). 20% опрошенных отметили, что проблема в нежелании сотрудников профессионально развиваться, а 10 % опрошенных, считают, что проблема в том, что работодатель не желает повышать уровень профессионально развития сотрудников. 

Для организации наиболее эффективный процесс обучения большинство опрошенных – 76% – считают, что необходимо изменить формы обучения. 
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Рисунок 3 - Проблемы и недостатки обучения сотрудников предприятия, %
Таким образом, в результате анализ обучения было выявлено, что на предприятии наблюдается такой вид обучение, как обучение с отрывом от производства, так и без отрыва от производства. 
Производственный инструктаж на предприятии  проходят все вновь принятые сотрудники. За счет смены рабочего места обучение в 2014 году прошли 46 человека. 
Обучение за пределами рабочего места в 2015 году прошли 102 человек а в специализированных центрах обучения, что ниже, чем в 2013 году на 12 человек. Обучение сотрудников позволяет увеличить уровень качества продукции и производства. В ходе проведенного опроса среди работников предприятия выявлено, что 76% считают, что надо изменить форму обучения.  
3.2 Анализ трудовых ресурсов

Среднесписочная численность персонала составляет 367 человек на начало 2016 года. В таблице 19  покажем анализ по гендерному признаку.

Таблица 19 – Гендерный состав работников в ОАО «КХК»
	Показатели
	2013  г.
	2014  г.
	2015 г.

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%

	Среднесписочная численность работников, всего
	446
	100
	382
	100
	367
	100

	Мужчин
	103
	23,09
	95
	24,87
	91
	24,80

	Женщины 
	343
	76,91
	287
	75,13
	276
	75,20


Из таблицы 19 видно, что 75,20 % в структуре качественного состава организации составляют женщины,  их в  2015 году 276 человека, мужчин в ОАО «КХК» работает 91 человек, в структуре доля женщин составляет 75,20 %.

В таблице 20 показан состав персонала по возрасту.

Таблица 20 – Состав персонала по возрасту в ОАО «КХК»
	Показатели
	2013 г.
	2014  г.
	2015 г.

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%

	Работники до 30 лет
	152
	34,15
	134
	35
	115
	31,43

	Работники от 30 до 40 лет
	196
	43,9
	162
	42,5
	157
	42,86

	Работники от 40 до 50 лет
	65
	14,63
	57
	15
	63
	17,14

	Работники свыше 50 лет
	33
	7,32
	29
	7,5
	31
	8,57

	Всего
	446
	100
	382
	100
	367
	100


Рассматривая возраст работающих в 2015 году можно отметить, что наибольший удельный вес составляют работники в возрасте от 30 до 40 лет. 

На рисунке 4 показан состав персонала по возрасту в ОАО «КХК».
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Рисунок 4 -  Состав персонала по возрасту в ОАО «КХК», чел.

В таблице 21 рассмотрим состав и структуру персонала ОАО «КХК» по категориям работающих.

Таблица 21 -  Состав и структура персонала в ОАО «КХК» по категориям работающих  

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	

	Среднесписочная числен​ность, чел., в том. числе 
	446
	100
	382
	100,0
	367
	100
	82,29

	Промышленно-производст​венный персонал
	437
	98,0
	377
	98,7
	362
	98,6
	82,84

	В т.ч. рабочие
	384
	86,1
	325
	85,1
	312
	85,0
	81,25

	Служащие
	10
	2,2
	11
	2,9
	10
	2,7
	100,00

	Руководители
	17
	3,8
	17
	4,5
	16
	4,4
	94,12

	Специалисты
	26
	5,8
	24
	6,3
	24
	6,5
	92,31

	Непромышленный персо​нал
	9
	2,0
	5
	1,3
	5
	1,4
	55,56


За анализируемый период среднесписочная численность работников снизилась на 17,71 % в 2015 г. по сравнению с 2013 г. и составила в 2015 г. 367 человека. Доля рабочих сократилась на 0,9 % в 2015 г. по сравнению с 2013 г.

Среднесписочная численность работников предприятия за период с 2013-2015 гг. снизилась на 79 человек. 
В таблице 22 показан состав и структура трудовых ресурсов по уровню образования.

Таблица 22 – Состав и структура трудовых ресурсов по уровню образования в ОАО «КХК»
	Уровень образования
	2013 г.
	2014  г.
	2015 г.

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%

	Высшее
	54
	12,2
	67
	17,5
	63
	17,14

	Среднее-специальное
	272
	60,98
	229
	60
	220
	60

	Среднее (полное)
	120
	26,83
	86
	22,5
	84
	22,86

	Всего
	446
	100
	382
	100
	367
	100


Из таблицы 22 видно, что в ОАО «КХК» в 2014 году произошло увеличение численности персонала с высшим образованием на 13 человек. 
Среднее специальное образование в 2015 году имеют 220 человек, в 2015 численность персонала со средним специальным образованием снизилась на 9 человека. 17,14% работников на предприятии имеют высшее образование, а доля человек со средним образованием 22,86%, данный факт является отрицательным моментом в деятельности  предприятия. Наибольший удельный вес составляют работники со средне специальным образованием. 

На рисунке 5 представлена  структура персонала по уровню образования за 2013- 2015 годы в ОАО «КХК».
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Рисунок 5-  Структура персонала по уровню образования, чел. 

Состав и структура персонала по стажу работы показана в таблице 23 и на рисунке 6.

Таблица 23 – Состав и структура персонала по стажу работы

	Стаж работы
	2013 г.
	2014  г.
	2015 г.

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%

	до 1 года
	87
	19,51
	67
	17,5
	58
	15,71

	от 1 до 3 лет
	141
	31,71
	143
	37,5
	110
	30

	свыше 5 лет
	218
	48,78
	172
	45
	199
	54,29


Основная доля персонала со стажем работы свыше 5 лет (54,29% в 2015 году), а так же со стажем работы от 1 до 3 лет (30% в 2015 году), что является отрицательным моментом, так как это свидетельствет о высокой текучести кадров.  
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Рисунок 6 - Структура персонала по стажу работы в ОАО «КХК», чел. 

Подбор кадров осуществляется на основе определенных методов и принципов. Для каждой должности решающим фактором является квалификация.
В ходе проведенного анализа трудовых ресурсов выявлено, что в основном на предприятии работают женщины, возраст работников персонала от 30-40 лет. В основном образование персонала – средне специальное,  стаж работы более 5 лет. 
Полученные в ходе проведения оценки результаты дают информацию для дальнейшего совершенствования работы с персоналом:

· необходимо провести тренинги руководящего состава, в том числе линейных руководителей;

· необходимо провести тренинг среди производственного персонала, который позволит эффективно производить продукцию; 
· произвести аттестацию производственного персонала;
· внедрить систему наставничества, что обеспечит обучение персонала  на рабочем месте, что повысит эффективность продаж. 

3.3 Мероприятия по повышению внутрифирменного обучения кадров на предприятии

На основании анализа, можно определить ряд рекомендаций для ОАО «КХК», которые будут направлены на совершенствование системы внутрифирменного обучения, которые в дальнейшем, позитивно повлияют на деятельность всей организации, повысят производительность труда персонала, уровень компетенции и мотивацию сотрудников.

 По результатам исследования можно сделать вывод, что внутрифирменному обучению и определению необходимости обучения персонала в организации уделяется чрезмерно мало внимания. Для решения данной проблемы предлагается:

1. С целью обучения управленческого персонала  планируем привлечь известного тренера Вотинцева Дмитрия Анатольевича для проведения тренингов в ОАО «КХК». Дмитрий Вотинцев уже давно работает на рынке с клиентами. И большинство слушателей его тренингов достигают поставленных задач. У многих руководителей есть еще одна проблема: они перегружены, а когда начальник перегружен, у него часто не хватает времени на стратегическое планирование, он занимается «текучкой». В такой ситуации о реализации больших и амбициозных целей и речи не идет. Как распределить задания среди работников так, чтобы научить их работать и освободить себе время для планирования? Эти навыки также будут отрабатывать участники тренинга.  15% времени на тренинге отводится на теоретический материал, 85% времени – практическая работа. На тренинге будут отрабатываться навыки, чтобы руководитель сразу смог на следующий день после обучения их применить на практике.  Более того, только при отработке навыков, через многократное повторение, становятся понятными принципы, заложенные в программе обучения, и знания остаются не просто интересной теорией, а становятся лично понятными принципами, полностью адаптированными к практике участников. Однодневный тренинг «Как построить мотивированную команду и достичь больших целей в продажах» планируется провести 12 июня 2017 года в здании ОАО «КХК». Стоимость участия  5500 рублей.

2. Для проведения тренинга «Навыки эффективного производства» предлагаем привлечь бизнес-тренера Ирину Вихареву. Бизнес-тренер имеет собственные авторские разработки, наличие российских и международных сертификатов и дипломов. Сертифицированный тренер, коуч и брокер. 12 лет в управлении, 15 лет в продажах. Автор и соавтор книг и множества публикаций в бизнес-изданиях. Стоимость участия в тренинге составляет 3500 руб. Данный тренинг планируется провести в апреле, так как учитывая сезонность продаж, данный месяц с небольшим товарооборотом. 
3. Выделить средства на повышение квалификации сотрудников. Провести аттестация работников. 

Практика показывает, что на предприятии, где хорошо налажена работа по подготовке и повышению квалификации кадров, наблюдается значительный рост культурно-технического уровня работников, а подготовка и повышение квалификации кадров положительно влияют на увеличение производительности труда, то же самое характерно и для ОАО «КХК».

Поэтому необходимо с каждым днем совершенствовать работу по подготовке и повышению квалификации кадров, а для этого необходимо:

· определить потребности в подготовке и повышении квалификации работников по профессиям;

· разработать в установленном порядке годовые планы по подготовке и повышению квалификации кадров и обеспечение их выполнения;

· создать базу для профессионального обучения рабочих на производстве;

· разработать меры по изготовлению и внедрению специфических средств обучения;

· организовать курсовое аттестацию и курсы повышения квалификации работников непосредственно на предприятии;

· провести анализ результатов и эффективности подготовки кадров;

· изучить разработку предложений, направляемых руководству предприятия, по дальнейшему совершенствованию форм и методов обучения кадров на предприятии.

В таблице 24 показаны затраты на аттестацию  на 2017 год. 

Таблица 24-Затраты на профессиональное аттестацию на 2017 год
	Показатели
	Значение

	Количество работников, запланированное пройти аттестацию, чел. 
	327

	Затраты на аттестацию одного сотрудника, тыс. руб. 
	1,7

	Итого, тыс. руб.
	555,9


Каждый работник любого предприятия должен стремиться повысить свой профессиональный уровень. Поэтому ОАО «КХК» должно направлять работников на аттестацию своих сотрудников для повышения их квалификации. Аттестацию будут проходить рабочие, непроизводственный персонал, а так же служащие. Количество сотрудников составит 327 чел. 

Аттестация работников связано с издержками предприятия. Оно оплачивает аттестацию работника. По опыту данного предприятия фактические затраты на аттестацию одного работника составляют 1,7 тыс. руб.  

Аттестация проводится согласно Положению об аттестации, разработанному специалистами отдела кадров и утвержденному генеральным директором. Положением об аттестации должно быть предусмотрено представление в аттестационную комиссию определенных документов, характеризующих работника (отчет о проделанной за определенный период времени работе, отзыв непосредственного руководителя, планы работы и т.п.). Со всеми этими документами работник должен быть ознакомлен. С этим положением работники должны быть ознакомлены под расписку. Специалист отдела кадров также разрабатывает график и план проведения аттестации, и доводят до сотрудников в срок, установленный в положении об аттестации.

В таблице 25 показан примерный перечень показателей для оценки квалификации. 

Таблица 25-Примерный перечень показателей для оценки квалификации

	№

п/п
	Показатели, характеризующие квалификацию служащего
	Категории служащих

	
	
	рабочие
	Непромышленный персонал
	служащие

	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Образование
	+
	+
	+

	2
	Стаж работы по специальности
	+
	+
	+

	3
	Профессиональная компетентность
	+
	+
	+

	3.1
	знание необходимых нормативных актов, регламентирующих развитие отрасли
	+
	+
	+

	3.2
	умение оперативно принимать решения по достижению поставленных целей
	+
	+
	

	3.3
	качество законченной работы
	+
	
	

	3.4
	способность адаптироваться к новой ситуации и принимать новые подходы к решению возникающих проблем
	+
	+
	+

	3.5
	своевременность выполнения должностных обязанностей, ответственность за результаты работы
	+
	+
	

	3.6
	интенсивность труда (способность в короткие сроки справляться с большим объемом работы)
	+
	+
	+

	3.7
	умение работать с документами
	+
	+
	+

	3.8
	способность прогнозировать и планировать, организовывать координировать и регулировать, контролировать и анализировать работу
	+
	
	

	3.9
	способность в короткие сроки осваивать технические средства, обеспечивающие повышение производительности труда и качества работы
	+
	+
	+

	4
	Производственная этика, стиль общения
	+
	+
	+

	5
	Способность к творчеству, предприимчивость
	+
	+
	+

	6
	Участие в коммерческой деятельности
	+
	+
	

	7
	Способность к самооценке
	+
	+
	+


Аттестацию проводит специально созданная для этого комиссия, в состав которой будут входить заведующие филиалов, сотрудники, имеющие высокую квалификацию, сотрудники отдела кадров, непосредственный руководитель аттестуемого и специалисты из других отделов предприятия.

При проведении аттестации комиссия должна будет оценить все профессиональные качества работников. Оконченные недавно курсы повышения квалификации или получения аттестата профессионального бухгалтера не освобождают работника от участия в аттестации. Процедура аттестации проводится в зависимости от занимаемой должности аттестуемого работника. Например, аттестация может проходить в виде собеседования.

По результатам аттестации комиссией будут даны рекомендации, содержащие в отношении конкретного работника такие формулировки, как "Должности соответствует" или "Занимаемой должности не соответствует". Аттестация проводится в присутствии аттестуемого работника. Выводы аттестационной комиссии по итогам деятельности, будут излагаться в аттестационном листе работника и носят рекомендательный, но не обязательный характер.

Руководитель предприятия, ознакомившийся с рекомендациями, может на их основании принимать решения о дальнейшее судьбе работника - увольнять, переводить на более высокую или низкую должность, повышать зарплату, премировать, посылать на курсы повышения квалификации и тому подобное.

Также чтобы оценить знания, навыки и умение необходимо ввести экзамен. Он необходим для того, чтобы определить уровень профессиональной подготовки сотрудника и необходимость его дальнейшего обучения (чему и в какие сроки необходимо учить сотрудника).

Отдельным пунктом в экзаменационную оценку будут входить итоги выполнения практической работы.

На основе такого анализа деятельности будут составлены программы экзаменов для основных категорий сотрудников. В программу включаются те вопросы, которые непосредственно связаны с деятельностью данного сотрудника.

Соответственно, для каждой категории сотрудников разработана своя программа, и по мере роста категории, эта программа усложняется. Экзаменационные программы розданы сотрудникам, для того, чтобы они могли самостоятельно готовиться к экзаменам. Параллельно, с ними, в течение аттестационного периода, проводятся занятия по всем курсам, выносимым на экзамены.

4. Проведя анализ трудовых ресурсов было выявлено, что в ОАО «КХК» наблюдается высокая текучесть кадров персонала. На основании этого, в   качестве четвертого мероприятия предлагается внедрить на предприятии систему наставничества. Наставничество играет важную роль в системе обучения, мотивации персонала и его адаптации к рабочей среде. Наставник, постоянно находясь  на участке, смотрит, что происходит с каждым из сотрудников, находит, какие методы мотивации к ним применимы, а какие - нет. 

Формирование единого информационного поля –  одна из задач для наставника. Для ОАО «КХК» важно, что бы вся информация о товаре была единой для клиентов. Наставник должен быть стопроцентным носителем корпоративной культуры и, при этом, достаточно харизматической личностью, чтобы суметь в полной мере донести её суть до нового сотрудника. 

Обозначим суть работы наставника с новым сотрудником следующими положениями: 

1. Приобщение к организационной культуре, передача традиций, правил делового и внеслужебного общения, стандартов поведения. 

2. Выявление недостающих знаний в профессиональной подготовке нового сотруд​ника или молодого специалиста, определение приоритетных направлений в обучении. 

3. Участие в формировании индивидуального плана развития подопечного, ока​зание теоретической и практической помощи во время прохождения испытательного срока или стажировки. 

4. Внесение предложений о поощрении новичка согласно сложившейся на предпри​ятии практике. 

5. Выработка рекомендаций по профессиональному росту курируемого специалис​та в соответствии с его профессиональными способностями. 

6. Представление по окончании периода наставничества устной характеристики на нового сотрудника или молодого специалиста, отражающей степень его подготовки (наличие профессиональных навыков, способность решать практические задачи, ини​циативность, новаторство, коммуникативная компетентность, лидерство). 

Наставничество является перспективной формой профессионального обучения персонала, однако использование исключительно метода наставничества не позволяет в полной мере решить проблемы подготовки профессиональных кадров.

Разработанный план - график внутрифирменного обучения представлен в таблице 26.

Таблица 26 – План – график внутрифирменного обучения сотрудников 

	Мероприятие 
	Сроки выполнения 
	Ответственное должностное лицо / Исполнители 

	Разработка новых форм для учета потребности в обучении 
	Апрель 2017  г.
	Начальник отдела по управлению персоналом  

	Выявить потребность в обучении 
	Апрель 2017 г. 
	 Директор, руководители отделов

	Составить и утвердить бюджет на год по обучению 
	Апрель 2017 г
	Директор/ Главный бухгалтер 

	Провести тренинг «Навыки эффективных продаж»
	Апрель 2017 г.
	Вихарева Ирина

	Утверждение наставников 
	Июнь

 2017 г.
	Директор  

	Провести тренинг «Как построить мотивированную команду и достичь больших целей в продажах»
	Июнь

 2017 г.
	Вотинциев Дмитрий

	Организовать сбор и обобщение заявок – заявлений на обучение 
	Август 2017  г.
	Начальники отделов 

	Контролировать исполнение бюджета и плана по обучению 
	Постоянно 
	Директор 

	Наставничество 
	Постоянно 
	Начальники отделов   

	Аттестация производственного персонала
	На протяжении всего года
	Начальник отдела кадров, начальники подразделений


План – график, представленный в таблице 25 отражает систему внутрифирменного обучения сотрудников на 2017 год и включает в себя разработанные нами мероприятия.

3.4 Экономическая эффективность предложенных мероприятий
1. Затраты на привлечение тренера Вотинцева Д.А. для проведения однодневного тренинга «Как построить мотивированную команду и достичь больших целей в продажах» составят 5500 рублей за одного человека. Запланированное количество участников –  человек (руководящий состав). 

Стоимость  проведения тренинга составит =  16 чел. * 5500 руб. = 88000 руб. 

2. Тренинг «Навыки эффективных продаж» рассчитан на 1 день. Стоимость участия одного человека составляет 3500 руб. В тренинге будет задействованы специалисты – начальники отделов в количестве 24 человека. 

Следовательно, стоимость обучения составит = 3500 руб. *24 чел. =84000 руб. 
3. Затраты на аттестацию составят 555,9 тыс. руб.
4. В ОАО «КХК» для внедрения системы наставничества будут привлечены 10 руководителя.  Планируется, что за каждым наставником будет закреплено 11 человек (в 2015 году было принято 112 сотрудников).

На одного вновь принятого сотрудника запланировано 6 часов обучения наставником, следовательно, на 112 сотрудников = 6 час*112= 672 час.
Оклад руководителя составляет в месяц = 30 000 руб. 

Часовая заработная плата составит = 30 000 /176 часов = 170,45 руб. 

Доплата наставнику за  новичка составит = 170,45*6 часов = 1022,7 руб.

Итого затраты на наставничество =672*1022,7= 687254,4 руб.

В таблице 27 сведем все затраты на проведения мероприятий по созданию эффективной системы внутрифирменного обучения  в  ОАО «КХК».

Таблица 27 – Затраты на проведение мероприятий по созданию эффективной системы внутрифирменного обучения в ОАО «КХК»

	Мероприятие
	Стоимость, руб. 

	1. Привлечение тренера Вотинцева Д.А. для проведения тренинга однодневного тренинга «Как построить мотивированную команду»
	88000

	2. Привлечение тренера Вихарева Ирина. Проведение тренинга среди производственного персонала 
	84000

	3. Внедрение системы наставничества 
	687254,4

	4 Аттестация производственного персонала 
	555900

	Итого
	1415154,4


Как видно из таблицы 27 затраты на проведение четырех мероприятий составит 1415,1 тыс. руб. 
Затраты будут осуществлять за счет собственных средств предприятия.
Для того, что рассчитать эффективность предложенных мероприятий произведем расчет суммы прогнозируемой выручки на 2017 год по методу трендового прогнозирования
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где t- прирост выручки, %

t1 - отношение выручки отчетного года (2015 г.) к выручке прошлого года (2014 г.)

t 2 - отношение выручки прошлого года (2014 г.) к выручке позапрошлого года (2013)

t 3- отношение выручки отчетного года (2015 г.) к выручке позапрошлого года (2013 г.)

t1 = (529472/521305)*100-100 = 1,57 %

t3 = (521305/439806)*100-100 =18,53%

t2 = (529472/439806)*100-100 = 20,38%
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Рассчитаем выручку в прогнозируемом периоде

Выручка  в прогнозируемый период = 529472 *0,3899+529472 = 735913 тыс. руб.  

Определяется прирост выручки:

Прирост выручки  = 735913-529472=206441 тыс. руб.

Процент затрат  составляет = (217009/529472)*100%= 0,41*100=41%

Рост затрат составит = 217009*0,41= 88974 тыс. руб.
Сумма затрат = 217009+88974 =  305983 тыс. руб.
Валовая прибыль составит = 735913-305983=429930  тыс. руб. 

Прибыль в 2017 году от проведения мероприятий увеличиться на 429930-312463= 117467 тыс. руб.

Производительность труда в 2017 году составит = 735913 тыс. руб. / 367 чел. = 2055 тыс. руб., что выше, чем в 2015 году на 562 тыс. руб. 
Коммерческие расходы увеличатся на сумму затрат и в 2017 году составят = 255673+1415,1 = 257088,1 тыс. руб. 

Прибыль от продаж в 2014 году составит = 429930-257088,1 = 172841,9 тыс. руб. 
Рассчитаем срок окупаемости динамическим методом с использованием коэффициента приведения, который является более точным.

Рассчитаем коэффициент привидения (
[image: image9.wmf]a

), который рассчитывается по формуле 2:
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где Еп - норматив приведения разновременных затрат и результатов;

t - номер года результаты и расходы которого приводятся к расчетному.

Норматив приведения разновременных затрат и результатов (Еп) для нашего предприятия примем равным 0,19. 

В качестве безрисковой использована средняя ставка по долгосрочным валютным депозитам пяти крупнейших российских банков, включая Сбербанк РФ. Она составляет 10,5 % и формируется в основном под воздействием внутренних рыночных факторов.

Размер компании принимаем в размере 2 %, т.к. объект оценки можно позиционировать как малый  бизнес областного масштаба.

Финансовую структуру принимаем в размере 2 %

Производственную и территориальную диверсификацию принимаем в размере 0,5%.

Диверсификация клиентуры. Потребителями являются в основном розничные потребители, что позволяет оценить данный фактор риска как низкий в размере 1 %.

Прогнозируемость и стабильность доходов в данном бизнесе достаточно высокая, поэтому оцениваем данный фактор в 1%.

Величина фактора качества управления составляет 0,6 %.

Прочие собственные риски. Принимаем данный показатель 1,4 %.

Таким образом, ставка дисконта, определенная методом кумулятивного построения, составила = 10,5+2+2+0,5+1+1+0,6+1,4= 19 %.

Следовательно, коэффициентам приведения по годам будут соответствовать следующие значения:

а=1/(1+0,19)^0 = 1 – 2017  год

а=1/(1+0,19)^1 = 0,84 – 2017  год

а=1/(1+0,19)^2 = 0,71 – 2019  год

а=1/(1+0,19)^3 = 0,59 – 2020  год

В таблице 28 показан расчет текущей стоимости потока капитальных вложений и чистого денежного потока по мероприятиям, тыс. руб. 

Таблица 28- Расчет текущей стоимости потока капитальных вложений и чистого денежного потока по мероприятиям, тыс. руб.

	Показатель
	Значение по годам

	
	2017 г.
	2018 г.
	2019 г.
	2020 г.

	Капитальные вложения
	1415,1
	-
	-
	-

	Денежный поток 
	-
	172841,9
	172841,9
	172841,9

	Коэффициент дисконтирования
	1
	0,8
	0,7
	0,6

	Дисконтированный денежный поток
	-
	145187,2
	122717,7
	101976,7

	Чистый дисконтированный поток  нарастающим итогом (ЧДД)
	-1415,1
	143772,1
	266489,8
	368466,6


Период окупаемости (Ток.) – характеризует время от начала реализации инвестиционного проекта до момента, когда первоначальные инвестиционные вложения и другие расходы, связанные с реализацией, покроются суммарными затратами от его реализации без учета факторов времени и рассчитываются по формуле 3:

                                    Ток. = K0/CF сг                                                    (3)

где K0– сумма первоначально вложенных средств;

CF сг    - ежегодные средние поступления, которые являются результатом реализации проекта.       

Срок окупаемости равен: Ток. = 1415,1/92116 =  0,15 (года) или 1,8 мес.

Как видно из приведенных расчет срок окупаемости проекта составит 0,15 года, что благоприятно скажется на деятельности компании, при увеличении выручки. 
В таблице 29 составим прогнозный отчет о финансовых результатах.

Таблица 29 – Прогноз отчета о финансовых результатах 

	Показатели

	2015 г..
	2017 г.
	Абс. откл. 2017 к 2015 гг.

	Выручка от реализации
	529472
	735913
	206441

	Себестоимость продаж
	217009
	301724
	84715

	Валовая прибыль
	312463
	434189
	121726

	Коммерческие расходы
	255673
	257088
	1415

	Прибыль  от продаж
	56790
	177101
	120311

	Проценты к получению
	4979
	4979
	0

	Проценты к уплате
	6082
	6082
	0

	Прочие доходы
	2799
	2799
	0

	Прочие расходы
	6533
	6533
	0

	Прибыль до налогообложения
	51953
	172264
	120311

	Прочее
	-10992
	34453
	45445

	Чистая прибыль
	40961
	137811
	96850


Как видно из данных таблицы 29 в 2017 году выручка увеличиться на 206441 тыс. руб., себестоимость увеличится на 84715 тыс. руб., все это приведет к росту валовой прибыли в 2017 году. Коммерческие расходы увеличатся на сумму затрат потраченную на обучение и повышение квалификации персонала. Чистая прибыль составит в 2017 году 137811 тыс. руб., что выше 2015 года на 96850 тыс. руб. 
В таблице 30 прогнозные коэффициенты рентабельности органов результатов предприятия.

Таблица организации 30- Рентабельность предприятия ОАО «КХК»
	Показатели
	2015 г..
	2017 г.
	абс. откл. 2017 г. к 2015 г.

	Рентабельность основной деятельности (производственных затрат),%
	26,17
	58,70
	32,53

	Рентабельность продаж,%
	10,73
	24,07
	13,34


На основании данных таблицы 30 в 2017 году рентабельность продаж составит 24,07%, что выше чем в 2015 году на 13,34%, а рентабельность затрат составит в 2017 году – 58,7%, что выше чем в 2015 году на 32,53%. 
Таким образом, рассмотренное внутрифирменное обучение  и его совершенствование  содержит в себе перечень оценок и показателей его эффективности за весь период существования, соответственно, видно производимое влияние на текущее и перспективное финансовое состояние предприятия.

Заключение

Подготовка, переподготовка и повышение квалификации – важное звено в обеспечении сбалансированности спроса и предложения рабочей силы, в поддержании и развитии человеческих ресурсов и человеческого капитала. Принятая стратегия развития может потребовать изменения структуры и компетенции персонала. Следовательно, следует изменять и профессиональную направленность подготовки, уровень необходимой квалификации. Осуществляя первичную подготовку для конкретных рабочих мест, организация может обеспечить наиболее полное соответствие структуры работников структуре должностей и рабочих мест с учетом всего спектра требований, предъявляемых к качеству персонала.

Объектом выпускной квалификационной работы является предприятие ОАО «Кировский хладокомбинат». Данное предприятие занимается производством и реализацией мороженного. 

Предприятие деятельности ОАО  ОАО «Кировский хладокомбинат» является крупным предприятием. На организации анализируемом предприятии результатов за организации 3 года организации произошло средств увеличение деятельности выручки результатов на организации 78,95 %, за организации счет роста организации спроса организации на товарыорганизации товары.  Среднесписочная численность на предприятии снизилось на 100организации  человек, за организации счет внедрения более экономичного оборудования. Основные деятельности фонды предприятия возросли результатов на организации 32,99 32,99 %, за организации счет покупки результатов новых основных средств. 

За анализируемый период среднесписочная численность работников снизилась на 17,71 % в 2015 г. по сравнению с 2013 г. и составила в 2015 г. 367 человека. Доля рабочих сократилась на 0,9 % в 2015 г. по сравнению с 2013 г. Среднесписочная численность работников предприятия за период с 2013-2015 гг. снизилась на 79 человек. максимальное количество принятых сотрудников в 2015 году составило 112 человек, что больше на 74 человек, чем в 2013 году. Максимальное количество уволенных в 2014 году по сравнению с предыдущими годами увеличилось и составило 142 человек, при этом по собственному желанию уволилось максимальное количество  человек 97, это связано с автоматизацией ручных работ.

Число работников, проработавших целый год  сократилось до 330 человек, что меньше  чем в 2010 году на 94 человека. Коэффициент оборота по приёму работников вырос на  0,22. Коэффициент оборота по выбытию  работников увеличился на 0,05. Коэффициент постоянства кадров сократился на 0,01.
Можно сделать вывод о том, что движение кадров на предприятии активно. Необходимо контролировать  и поддерживать благоприятные условия для работы, чтобы сократить количество больничных дней, исключить травматизм, увеличив тем самым количество работников, проработавших весь год. 
Анализируя трудовые ресурсы предприятия можно отметить, что в ОАО «КХК» произошло снижение численности персонала на 79 чел. Рассматривая структуру персонала по качественному составу можно отметить, что основная часть персонала,  работающая это женщины в возрасте от 30 до 40 лет. Структура персонала по составу определяет, что основной категорией работающих,  является производственный персонал.  Наибольший удельный вес приходиться на персонал со средне-специальным образованием.  Основная доля работающих сотрудников – это работники, проработавшие свыше 5 лет. 
Затраты на обучение в 2015 году составили 1217,2 тыс. руб., что ниже чем в 2013 году на 253,16 тыс. руб. данное снижение связано со снижением количества обучаемых, так же за счет увеличения стоимости обучения работников. 

В анализируемом предприятии наблюдается такой вид обучение, как обучение с отрывом от производства, так и без отрыва от производства. Производственный инструктаж проходят все вновь принятые сотрудники. За счет смены рабочего места обучение в 2014 году прошли 46 человека. Обучение за пределами рабочего места в 2015 году прошли 102 человек а в специализированных центрах обучения, что ниже, чем в 2013 году на 12 человек. Обучение сотрудников позволяет увеличить уровень качества продукции и производства.
С целью более подробного изучения процесса внутрифирменного обучения сотрудников ОАО «КХК» нами был проведен опрос сотрудников. В анкетировании приняли участие все сотрудники ОАО «КХК» (367 человек):

Распределение ответов на вопросы анкеты выглядит следующим образом.

88% респондентов повышают свою квалификацию реже чем в 5 лет, 12% повышают свою квалификацию раз в три года. 

Традиционными формами профессионального обучения для 76% опрошенных являются тренинги, семинары. 12% опрошенных отметили, курсы повышения квалификации,  дистанционное обучение. 

Большинство опрошенных – 52% – считают, что повышать свою квалификацию сотрудникам достаточно один раз в пять лет. 36% – считают, что повышать квалификацию необходимо как минимум один раз в два года.
Опрошенные  отметили в качестве основной проблемы, препятствующей регулярному проведению повышения квалификации сотрудников недостаточное финансирование (65%). 20% опрошенных отметили, что проблема в нежелании сотрудников профессионально развиваться, а 10 % опрошенных, считают, что проблема в том, что работодатель не желает повышать уровень профессионально развития сотрудников. 

Для организации наиболее эффективный процесс обучения большинство опрошенных – 76% – считают, что необходимо изменить формы обучения, 24% респондентов изменили бы периодичность обучения.

Для улучшения внутрифирменного обучения на предприятии необходимы следующие мероприятия:

1. Привлечение тренера Вотинцева Д.А. для проведения тренинга однодневного тренинга «Как построить мотивированную команду и достичь больших целей в продажах».

2. Привлечение тренера по обучению Вихарева Ирина. Проведение тренинга «Навыки эффективных продаж». 

3. Выделить средства на повышение квалификации сотрудников. Провести аттестация работников. 
4. Проведение наставничества
 В ходе расчета экономической эффективности выявлено, что прибыль от продаж в 2017 году от внедрения всех мероприятий для  ОАО «КХК» составит 172841,9 тыс. руб., срок окупаемости проекта составит 1,8 мес. или 0,15 года, Всего затраты на обучение на предприятии составит 1415,1 тыс. руб. 

Таким образом, рассмотренное внутрифирменное обучение  и его совершенствование  содержит в себе перечень оценок и показателей его эффективности за весь период существования, соответственно, видно производимое влияние на текущее и перспективное финансовое состояние предприятия.
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