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Уважаемые коллеги!

ООО «ПК «НЭВЗ» является крупнейшим в России и странах СНГ производителем всего спектра магистральных грузовых и пассажирских электровозов. Электровозы нашего производства работают в жестких климатических и сложных рельефных условиях, осуществляя перевозки до 80 % всех грузов на железных дорогах России и стран ближнего зарубежья.
С момента создания завода с поточных линий сошло более 16 000 локомотивов свыше 65 типов.

Электровозы, выпущенные на НЭВЗё, эксплуатируются в странах СНГ, а также в Финляндии, Польше и Китае.

Начиная с 2003 года, НЭВЗ практически ежегодно осваивал выпуск новых серий магистральных и промышленных электровозов.
С 2004 года и по сегодняшний день идет прогрессивный рост объемов выпускаемой продукции, что достигается за счет реструктуризации производства - внедрения нового оборудования с большей производительностью, новых технологий производства, введения новых кадровых решений, основанных на использовании современных инструментов организации работы с людьми, управления знаниями, формирования систем мотивации и развития.

Машиностроительная отрасль страны в настоящее время находится в условиях жесткой конкуренции, поскольку в борьбу на этом рынке вступил ряд иностранных компаний Европы и Азии, поэтому громадное значение приобретают качество продукции и ее себе стоимость.
Повышение качества продукции предполагает техническое переоснащение предприятия - в течение последних нескольких лет были закуплены новые станки, проведено переоборудование предприятия и этот процесс продолжается.

Снижение себестоимости требует внедрения современных методов организации производства, сокращения непроизводительных затрат и потерь - для этого на предприятии несколько лет назад начала активно внедряться система «Бережливое производство».
Но внедрение нового оборудования и новых методов организации предполагает постоянное развитие персонала. Для внутрифирменного обучения, переподготовки и повышения квалификации персонала был создан Корпоративный учебный центр, одним из направлений работы которого является взаимодействие с ведущими вузами региона (ДГТУ, ЮРГТУ, ПИ ЮФУ, РГУПС) в рамках созданных корпоративных кафедр.

Эффективность обучения определяется способностями и актуальной потребностью в обучении. В свою очередь, потребность в обучении возникает, когда знания являются инструментом для достижения желаемой цели сотрудника
Зачастую существует расхождение в видении перспектив развития производства у руководства предприятия и его сотрудников: необходимость коренных преобразований, внедрение инноваций не всегда является очевидным для мастеров производственных участков, рабочих и менеджеров среднего и низшего звена.

Так, например, вызывает сопротивление персонала внедрение упорядочения рабочих мест по системе 5С, которая является одним из инструментов «Бережливого производства». Разъяснительная работа, обучение, «пилотное» внедрение сталкиваются с нежеланием вводить новшества со стороны рабочих.
Для преодоления сопротивления нужно понимать мотивационную составляющую деятельности людей. Около двух лет назад социологом и психологом отдела, кадров ООО «ПК «НЭВЗ»» был проведен широкий опрос представителей разных профессиональных групп с целью выявления их мнения относительно причин недостаточного качества продукции, о мерах, которые, по мнению работников, нужно предпринять для улучшения ситуации и о причинах сопротивления инновациям.

Исследования включали в себя интервьюирование, систематизацию высказываний, разработку анкет и проведение анкетирования сотрудников предприятия.

Результаты соцопроса свидетельствовали о том, что практически все профессиональные группы видели причины проблем не в своей сфере деятельности, а в чужой, либо во внешних обстоятельствах, на которые они не могли повлиять. Был сделан вывод: результаты анкетирования отражают не столько реальные производственные проблемы, сколько механизмы психологических защит от субъективно неразрешимых проблем. Практически все профессиональные группы не видели нужды во внедрении современных методов организации производства и в инновациях. Современные методы организации производства виделись работникам лишь как инструменты для устранения имеющихся недостатков текущей деятельности, но никто не отметил возможности их использования для формирования производства нового типа.
Большинство работников способны не преодолевать, а только поддерживать стереотипы, собственно и являющиеся источником проблем.

К сожалению, можно констатировать, что большинство персонала не способно ничего изменить, поскольку не хочет и не может измениться: это связано с проблемой недостатка работников с абстрактно-логическим мышлением и избытка работников с аналоговым или наглядно-образным мышлением.
Возможность абстрагироваться от ситуации, проанализировать ее и синтезировать новые способы деятельности, смоделировать новую реальность - редкая способность, характерная для настоящих инженеров-изобретателей. Большинство же исходит из уже имеющегося представления, образа, и изменения возможны только в рамках этого образа (проведение рационализации процесса).

То есть, улучшать то, что уже есть, люди готовы, но принципиально изменить свою деятельность оказываются не в состоянии, а требованием сегодняшнего дня является принципиальное изменение деятельности, связанное с коренной реструктуризацией предприятия.

Очевидно, что в работе с персоналом, в преодолении имеющегося сопротивления изменениям необходимо учитывать психологические аспекты.

Руководству предприятия также приходится корректировать взгляды на подготовку и развитие персонала. Например, традиционно работающая система наставничества предполагает аналоговое обучение - принцип «делай как я». Но этот принцип хорош для поддержания существующего порядка вещей и не годится для его кардинального изменения.

С одной стороны наставники - хранители традиций, истории предприятия, в которой много позитивного. Но, с другой стороны, исключительно традиционная деятельность - это препятствие для коренных изменений, т.е. к классическому наставничеству, направленному на сохранение поведенческих шаблонов, нужно было добавить креативную, творческую, молодежную составляющую, направленную на изменение и преобразование. Необходимо при переходе к новым технологиям и методам соблюсти баланс между традициями и инновациями.

Важной составляющей начала процесса является выявление креативных и инициативных молодых работников.
Психологами отдела кадров было проведено обследование кадрового резерва и активистов Совета Молодежи (около 400 человек) с целью определения креативного и инновационного потенциала персонала предприятия, в котором особое внимание уделялось уровню интеллектуального развития. Результатом проведенной работы стала классификация молодежи и кадровых резервистов по степени перспективности, по способности к обучению и развитию, следствием чего явилась возможность создания своего рода «команд прорыва».

Но главным в проведенной работе было то, что мы сформировали базу данных результатов психологических обследований, т.е. у нас появились объективные критерии - тестовые нормативы, привязанные именно к нашему предприятию.

Психологические исследования кадров НЭВЗа позволили определить ориентиры при отборе на ключевые должности людей, чьи результаты тестирования превосходят среднее значение, как минимум, на одно стандартное отклонение. Взаимодействие со стратегическими партнерами - ВУЗами, студенты которых проходят практику на НЭВЗе, позволяет выявлять талантливую молодежь, ориентировать ее на работу на нашем предприятии и расширить так называемую «команду прорыва».

Выводы психологов заставляют задуматься о ряде вопросов в решении кадровых задач.

Психологи, проводя анализ предложений и предписаний, руководствуются следующими критериями:

 - научная новизна предложений-предписаний;

 - наличие объективных методов реализации предложений-предписаний, защищенность от субъективности;
 - вероятность возникновения сопротивления работников нововведению.
В формировании и развитии персонала предприятия нужны методы, которые способны устранить уже имеющееся сопротивление сотрудников, а не порождать новые проблемы. Поэтому при внедрении каких-либо технологий работы с персоналом используется принцип пилотного внедрения - апробации на ограниченном количестве людей с последующими выводами об эффективности и целесообразности внедрения на предприятии в целом.

В настоящее время НЭВЗ взаимодействует со специалистами компании Альстом, разработана «Дорожная карта», проводится сертификация по стандарту «Айрис», где предписываются новые технологии работы с персоналом, но внедрение этих новшеств требует осторожности, особенно в работе с молодежью - наиболее ценным ресурсом предприятия.

Необходимо отдельно упомянуть такой аспект психологической работы как адаптация молодых сотрудников. Приходится констатировать существование нового фактора, который мы вынуждены учитывать -мировоззренческий базис молодых работников. Раньше начальный путь молодого человека был ясен - пионерия, комсомолия и далее - вектор бы задан и вполне определен - развитие через вхождение в трудовой коллектив или профсоюз или иное общественное формирование. Сейчас на смену старым кадрам приходит новое поколение, для которого «общественное» далеко не всегда выше «частного» и не свойственно долгосрочное целеполагание, они самодостаточны и не склонны к саморазвитию без быстрой и ощутимой выгоды. И нельзя сказать, что это поколение впитало некую иную мировоззренческую парадигму. Скорее это поколение смены парадигм, межпарадигмального периода. Адаптация таких работников к традиционно сложившимся на предприятии условиям требует индивидуального подхода, стандартные коллективные мероприятия не дают ожидаемый эффект. Поэтому последние 3 года на заводе внедряется такое направление работы как коучинг, который включает в себя 2 уровня:

1) адаптацию молодых и перспективных работников;
2) оказание помощи руководителям в освоении и использовании психологических подходов в управлении.

Руководителям приходится во многом переучиваться не только в связи с меняющимися технологиями производства, но и с изменяющейся ситуацией на рынке труда. Корпоративный Учебный Центр ООО «ПК «НЭВЗ» не только предлагает серию образовательных программ, но и использует современные информационные технологии, проводит научно-исследовательскую работу, направленную на повышение эффективности обучения.

Так, на базе КУЦ проводились исследования, ставились педагогические эксперименты и даже была защищена диссертация по теме «Комплексное использование информационных и коммуникационных технологий в процессе корпоративно обучения». На предприятии сейчас работают 18 кандидатов и 1 доктор наук.

Для работы с талантливой молодежью, выявленной с помощью психологических методов, создана общественная организация «Совет Молодежи», членами которой регулярно проводятся различные мероприятия, направленные на сплочение коллектива и самораскрытие его членов, конкурсы «Молодой специалист» и «Молодой руководитель», в которых используются методы ассессмент-центра.
Перспективная молодежь подключается к реализующимся на предприятии проектам - во взаимодействии с консалтинговой компанией «ПроЛин» было реализовано 2 проекта «Бережливое производство» и «Бережливое управление».

На заводском сервере организован интернет-форум для обсуждения насущных вопросов, таких как внедрение современных методов организации производства, повышение качества продукции и т.д.

Однако приходится сознавать, что этого пока еще недостаточно. Назрела необходимость объединить все эти направления работы, согласовав с единым видением, направленным на достижение стратегических целей предприятия.

С участием психологов отдела кадров, представителей Совета Молодежи и кафедрами вузов формируется единая кадровая политика. Разработан Корпоративный Кодекс, в котором сформулирована миссия предприятия, стратегические цели и принципы их достижения.
Должен констатировать, что проведенная работа дает положительные результаты.

Мы надеемся, что на созданной базе будем продолжать успешную работу в развитии кадрового потенциала нашего предприятия.

Благодарю за внимание!
