УПРАВЛЕНИЕ НА РАЗВИТИЕТО НА ЧОВЕШКИТЕ РЕСУРСИ В ЖЕЛЕЗОПЪТНАТА ТРАНСПОРТНА СИСТЕМА
Транспортът има ключова роля в европейската интеграция и ориентация на България. Този факт, както и развитието на транспортната инфраструктура, и усъвършенстването на технологията на превозите в рамките на трансевропейската мрежа, изискват от българската транспортна наука и кадрите максимална практическа адаптивност и високо образователно ниво. Разработването на национална стратегия не е възможно без участието на науката и  изследванията, а страната ни разполага с научен и практически потенциал в областта на транспорта, който успешно може да се справи с това предизвикателство. 
По-бързото и ефективно интегриране на страната в Европейския съюз, безопасността и сигурността на движението, селекционирането и внедряването на новостите и постиженията в транспортната наука изискват отлично подготвени специалисти, с мащабност и широта на научните и практическите познания.
Инфраструктурните проекти на Балканите изискват мобилни човешки ресурси, придобили качества и опит на висококвалифицирани транспортни специалисти. Във връзка с тях се разработват нови програми и се организират курсове за повишаване на квалификацията на кадрите.
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I. Численост на персонала на компаниите (фирмите) в железопътния транспорт
В транспортния отрасъл на страната са заети голям брой работници и служители, които заемат около 7% от общия брой заети лица в националната икономика. В железопътния транспорт са заети около 31 400 души общо (15 818 човека в БДЖ ЕАД, 15 573 в НК”ЖИ” и 10 в “Булмаркет”АД), като е предвидена тенденция за намаляване на заетия персонал до 2006г., след което леко увеличение до 2012г. Персоналът като брой е намален от 84 179 през 1990г. до 31 391 през 2004г. (общо за БДЖ-ЕАД и НК-ЖИ). Относителният дял на работещите, заети в експлоатацията е около 85%. Необходимостта от ефективно управление на човешките ресурси в условията на нова работна среда наложи постепенно преструктуриране на отделни дейности в НК-“ЖИ” и “БДЖ” ЕАД и някои организационни и технологични решения за определени производствени звена. Оптимизирането на числеността и структурата на персонала и значителната промяна в характера и функциите, компетенциите и отговорностите на голям брой работни места промениха професионалните и квалификационни характеристики на персонала и засилиха тенденциите за увеличаване на относителния дял на персонала с колежанска, бакалавърска и магистърска образователно-квалификационна степен на висше образование.
В ЕС в транспорта и свързаните с него сектори са заети над 15 млн. души (около 10% от всички наети лица). От тях около 4% (6.3 млн.) са заети в извършване на транспортни услуги, около 2 млн. д. – в производството на транспортно оборудване, около 6 млн.д. в сектори, свързани с транспорта.
Основни фактори, оказващи влияние върху числеността и структурата на персонала са: 

-икономическото състояние на страната;


-перспективите за развитие на икономиката;


-състоянието на транспортния пазар;


-технологичното развитие на жп транспортни услуги;


-териториалната разпръснатост на структурните звена ;

-възраст и образователно равнище на заетите лица и др.
В образователната структура на персонала през последните 20 години се наблюдава тенденция за прогресивно подобряване, в следствие на 2 основни фактора:

1. При редуцирането на персонала се освобождават по-ниско квалифицирани работници и служители;

2. Възникването на нови длъжности и увеличаването на изискванията за образователна степен за тях. В настоящия момент около 29% от персонала е с висше образование, около 55%- със средно и около 16% - с основно. Тенденцията ще бъде запазена и ще се увеличава делът на персонала със средно и висше образование.

Процесът на преструктуриране на жп дружествата и намаляването на числеността на персонала ще наложат и значителна промяна в характера и функциите, компетенциите и отговорностите на голям брой работни места, а също така в техните професионални и квалификационни характеристики. Това налага увеличаване на възможностите за реализация на персонала във фирмите чрез повишаване на професионалната квалификация, ефективността на социалната адаптация, въвеждане на нова система за оценка и заплащане на труда и оптимална социална политика, т.е. предприемане на следните действия: 

-разработване и утвърждаване на системи за оценка на работните места и за оценяване на персонала;


-разработване и утвърждаване на система за обучение на персонала;


-изготвяне на картотека на персонала и създаване на системи за контрол и управление кариерата на всеки служител;


-съвместяване на професии и длъжности;


-разработване на разнообразни форми за мотивиране на персонала;

-въвеждане на гъвкави форми на заетост и др.
Стремежът е да се приведе числеността на персонала в съответствие с обема на превозите. Необходимо е прогнозиране на измененията в структурата на работната сила и повишаване на изискванията към образованието и квалификацията на специалистите.
Числеността на необходимия транспортен персонал в жп фирмите се определя в зависимост от разчетния обем на работата, броя технологично необходими работни места за изпълнение и степента на изпълнение на трудовите норми от работещите, норматива трудоемкост за всяко работно място, сменност на работата и ефективен фонд работно време. 
За 2004 г.  
„БДЖ” ЕАД 
- 15 818 бр. заети




  НК „ЖИ” 
-  15 573 бр. заети



„Булмаркет” АД – 10 бр. заети.
II. Стратегия за управление и планиране на персонала. Етапи на планиране на човешките ресурси.
Осъществяването на непрекъснат транспортен процес и успешното изпълнение на производствената дейност в най-голяма степен се определят от количественото и качествено осигуряване на фирмите с работници и служители и от тяхното рационално използване, правилното им разпределение между експлоатационните поделения и звена, в съответствие с придобитата квалификация.

Управлението на числеността и движението на персонала цели да се установи осигуреността на жп фирми с производствен персонал, необходим за нормалното изпълнение на превозната дейност. Важно е изучаването на причините за промяна фактическата численост на персонала в сравнение с предвидената по план по отделни групи и категории, изследване на персоналния и квалификационен състав, движението на работната сила. Управлението на персонала е свързано с разработването на мероприятия за рационалното му използване, увеличаване на неговата квалификация и задържането му на по-продължителна работа. Необходимо е да се отчита обстоятелството, че не всички категории работници и служители са еднакво обвързани с хода и изпълнението на производствената програма. Намаляването на броя на заетите с управление и обслужване позволява намаляване на себестойността на превозите. Важно е също така увеличаването на числеността на персонала да бъде по-малко от увеличаването на обема на превозите. Обратният вариант е нерационален. Увеличаването на превозната дейност трябва да бъде резултат от по-рационалното използване на работното време и по-висока производителност на труда, усъвършенстване на техниката, технологиите и организацията на транспортния процес, увеличаване квалификацията и културата на транспортното обслужване.

Степента на съответствие между фактическата численост на персонала (общо и по категории) и предвижданата по план, зависи от обема на превозите и се коригира с %-та на изпълнение на плана за превозната дейност. Съпоставя се фактическата наличност на работна сила с коригираната планова величина. Определя се излишък или недостиг от персонал. Изследват се причините за несъответствието.

Важно условие за изпълнение на превозната дейност е увеличаването на относителния дял на работещите, заети непосредствено в транспортния процес. Изучава се съотношението между основни и спомагателни работници.

При управлението на персонала важно е изучаване на структурата на работната сила по отделни категории и професии. Недостигът на висококвалифицирана работна сила има неблагоприятно влияние върху конкурентноспособността. Синтетичен показател за подготовката и квалификацията на работниците е средният клас (разряд). Движението на работната сила се определя от броя на работниците, преминали от едно работно място на друго и от броя на напусналите работници.

При управлението на персонала се извършва планиране на човешките ресурси.  Увеличаването на количеството и качеството на извършваната транспортна услуга се съпровожда с насочване поведението на персонала в желаната посока. Средства в тази посока са периодичната оценка на персонала и използване на ефективни механизми за целта (заплащане на труда, условия на труд и почивка, трудови отношения  - синдикати-работодател, социална политика на фирмата и др.). 

Управлението и планирането на човешките ресурси се стреми да преодолее възможните пречки при реализирането на фирмените цели в бъдеще.

Етапите при планирането на човешките ресурси са:

-оценка на търсенето и предлагането на човешките ресурси и определяне потребностите на фирмата;

-формулиране на стратегии и политики за човешките ресурси;

-разработване на планове за потребностите от човешки ресурси и др.
Динамичното изменение на числеността и структурата на персонала на двете жп компании предполага известни ограничения при установяването на точни данни за възраст, пол, образователна степен, специалност и професионална квалификация. Това е причина за трудностите при разработване на краткосрочни и средносрочни прогнози и заявки за кадровото им обезпечаване.

ІІІ. Анализ на длъжностите -Етапи:
Длъжности в “БДЖ” ЕАД – локомотивни машинисти, помощник-локомотивни машинисти, началник-влакове, кондуктори, шлосери, щаб.-депото и др.; по вагонни депа и вагоно-ревизорски пунктове. По групи и категории-дежурни по техническа експлоатация на вагони; майстори и др.

Длъжностите в НК-ЖИ - разпределени по гари (пътнически, разпределителни, товарни и смесени) и по групи и категории - ръководители движение, ръководители търговска експлоатация, стрелочници, магазинери, описвачи, и други, в секции и райони по железен път, по групи и категории - техници, бригадири, кантонери, прелезопазачи, механици, шлосери и др. Характерен е високия относителен дял на тази група и ниска автоматизация и механизация на работата. Електротехници - по секции  (електротехнически и енергосекции), по групи и категории (техници, телеграфни и телефонни надзорници). 

Структурата на заетия персонал се променя под влияние преструктурирането и внедряването на постиженията на научно-техническия прогрес. – например: електрифицирането на железопътната мрежа е свързано с отпадането на работници, заети със снабдяване с гориво и водоснабдяване, а също и с намаляване броя на  работниците заети с ремонтни работи; поява на нови длъжности в щатните разписания на персонала, а именно техници по поддръжка на тяговите подстанции и др. 
Етапите на анализ на длъжностите са:

1. Определяне на целта и обекта на анализа на длъжностите ( подготовка и актуализиране на длъжностни характеристики, оценяване на длъжностите като база за диференциация на работните заплати; разработване на критерии за подбор на кандидати за работа; определяне на нуждите от обучение. Свързано е с разходи на ресурси. Обекти – структурни звена, дейности и длъжности.

2. Формиране на специализирана комисия по анализ на длъжностите – специалисти по въпроси на анализа на труда и представители на структурни звена; осъществяване на предварителни контакти  с ръководителите им;

3. Събиране и анализ на необходимата информация чрез подходящи методи – описание на извършената работа, трудови задачи, отговорности, взаимоотношения с други лица; интервю (неструктурирано – без предварително подготвен формуляр и структурирано); метод на критичните ситуации; техника на функционалния анализ; анкети и въпросници – стандартизирани за компютърна обработка, широко използвани, попълват се от съответните изпълнители; наблюдение – изпълнителите по длъжността се наблюдават директно или чрез запис на видеолента ( информация за вид, продължителност, поредност на изпълнението на трудови задачи, метода на работа, условията на труд и др.); проучване на технически справочници и документация, на обучаващи материали, организационни схеми, на резултати от минали анализи и др.

4. Обобщаване на информацията и изготвяне на крайната информация (в зависимост от целта) от анализа на длъжностите.

5. Съхраняване и актуализиране на информацията.

ІV. Основни фактори за подобряване използването на човешките ресурси в железопътния транспорт 

1. Усъвършенстване на стратегическото планиране на железопътните фирми;

2. Определяне на адекватни потребности на железопътните фирми от работници и служители;

3. Ритмичност във взаимодействие на железопътните фирми с доставчици и клиенти;

4. наличие и обоснованост на трудови и производствени стандарти;

5. Степен, в която работниците, служителите и ръководителите отговарят на изискванията на заеманите длъжности и работни места;

6. Мотивация на работниците и служителите – обвързване на работниците и служителите с използването на работното време, оптимална интензивност на труда, системи за участие в разпределение на печалбата (акционерно участие), ликвидиране на еднообразността и монотонността, създаване на технически, производствени и социални условия за интегриране на работниците с целите на фирмата, предоставяне на възможности за професионално-квалификационно развитие и усъвършенстване;

7. Механизация и автоматизация на трудовите процеси, въвеждане на нова техника и технологии;

8. Равнище и усъвършенстване на организацията на труда (разделяне и коопериране; оптимално съотношение на заетите).

V. Оценка ефективността на управлението на персонала (човешките ресурси)

Необходима е оценка/измерване на ефективността на управлението на човешките ресурси. Това се налага предвид значимостта на качеството на персонала за цялостната дейност на фирмата, както и за изграждането и поддържането на нейния обществен имидж. Оценяването се базира на следните насоки на анализ:
1. Обща ефективност на персонала, измерена чрез следния коефициент:

Нетен финансов резултат / Численост на персонала (ССБ)

Коефициентът е чувствителен към обема и обхвата на транспортните услуги, качествата на персонала и на мениджмънта на фирмата. Напр., едни и същи резултати могат да бъдат постигнати от различен брой заети, в зависимост от тяхното образование, опит, квалификация, възраст и др.

2.Възвръщаемост на инвестициите в човешки ресурси, измерена чрез следния коефициент:


Нетен финансов резултат / Размер на разходите за труд
Това отношение оценява/ измерва производителността/продуктивността на персонала (Производителността на труда), елиминирайки някои слабости на първия показател за Обща ефективност на персонала и е фокусирано върху стойностни /парични /финансови измерители. Едни и същи резултати биха могли да се постигнат с по-голям брой от ниско платени работници и служители и с по-малък екип от добре/високо платен персонал
3. Показатели за разходи за труд, изразени чрез следните формули:

Общо разходи за труд / Численост на персонала (ССБ) 
и

Разходи за Работни заплати + Социални осигуровки / Численост на персонала (ССБ)
Тези два показателя представят/оценяват политиките за заплащане, които прилага фирмата. Измерването на ефективността от политиката за човешки ресурси е базирано на показателя за Обща ефективност на персонала (1) и тези за разходите за труд (3). [ССБ – средно-списъчен брой на персонала ]
4. Качествени и количествени характеристики на перосонала:
Представят се от данни за численост (брой), образование, възраст (под 30г., между 30-50г. и над 50г.), текучество на персонала (брой напуснали фирматна / новоназначени). По този начин може да се оцени както качеството на персонала така и адекватността на управлението на персонала. По-нататък причините за и последствията от стойностите, получени от други свързани с човешките ресурси показатели могат да бъдат изследвани / изяснявани.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Висшето Транспортно Училище е институция, която подготвя и предлага на пазара на труда високо квалифицирани и образовани човешки ресурси, търсени от железопътните фирми.

ВТУ «Т.Каблешков» води обучението в две области на висшето образование и в седем професинални направления, а именно:


3. Социални, стопански и правни науки.



3.8 Икономика


5. Технически науки:



5.1 Машинно инженерство;



5.2 Електротехника, електроника и автоматика;



5.3 Комуникационна и компютърна техника;



5.5 Транспорт, корабоплаване и авиация;



5.7 Архитектура, строителство и геодезия;



5.13 Общо инженерство.

Внедряването на високите технологии в условията на пазарната икономика и евроинтеграция, модерните методи на управление, експлоатацията, ремонтът и поддръжката на транспортната техника налагат качествено нов подход и стратегия на висшето инженерно образование. То е тясно свързано с управлението и развитието на човешките ресурси в сферата конкретно на железопътния транспорт, с перспективата в подготовката и обучението на кадрите, изцяло подчинени на съвременните изисквания за високо образователно и практико-приложно ниво.

Цялостната образователна политика на академичното ръководство на Висшето транспортно училище “Тодор Каблешков” е изградена на основата на общи принципи за придобиване на висше техническо образование в България. Тя е в синхрон с изискванията на европейския образователен пазар, като съвкупност от градените с десетилетия традиции и постиженията на най-ново и модерно научно-техническо ниво.


Управлението на човешките ресурси в железопътния транспорт трябва да бъде подчинено на максималната мобилност на специалистите и тяхната адекватна адаптация към европейските изисквания за високо професионално ниво. Образователните претенции за конвертируемост на пазара на труда трябва да станат задължителни за транспортните кадри на квалификационно и преквалификационно равнище. Във връзка с това Висшето транспортно училище, чиято основна цел и задача е да подготвя кадри за нуждите на отрасъл транспорт и в частност  за конкретните нужди на железопътния транспорт, се определя като образователна институция, насочена към удовлетворяване на потребностите на обучаемите, към подпомагане на тяхното развитие чрез адекватна образователна политика, в синхрон с изискванията на пазара на образованието и труда. Интердисциплинарността и натрупването на мащабни знания от широкопрофилен характер са основни принципи в образователния процес.


Академичната общност на Висшето транспортно училище осъществява амбициозна програма по приоритетите: организиране и провеждане на учебен процес по инженерни специалности в областта на транспорта; провеждане на научна и научно-приложна изследователска дейност по основните експлоатационни и инфраструктурни направления в съвременната транспортна наука; подготовка, специализация и следдипломна квалификация на специалисти с висше образование; оказване на висококвалифицирана консултантска и методическа помощ на фирмите от системата на транспорта; хармонизиране на образователния и научноизследователския процес с изискванията за бъдещ общ транспортен пазар на 21 век.

Използването на високите технологии е приоритет на българското инженерно образование, пряко свързан с подготовката и практическата адаптация на кадровия ресурс в железопътния транспорт. Тяхното внедряване в учебния процес позволява създаването на висококвалифицирани специалисти за нуждите на този вид транспорт.

Управлението на човешките ресурси в железопътния транспорт и тяхното развитие е следствие от правилната образователна политика в страната и в частност във Висшето транспортно училище. Конкретна негова  изява е прякото участие на представители на висшето ни училище в съвместно реализиране на партньорство по проектите “Еразмус Мундус” и “Леонардо да Винчи 2” в рамките на съвместни магистърски курсове, отпускане на стипендии за студентска мобилност, партньорство за консорциум за магистърски курсове.


Правилното протичане на образователния процес във Висшето транспортно училище се регулира от съвременните и атрактивни магистърски програми с подходящи учебни планове, чийто брой през учебната 2004/2005 година ще бъде осем.

Навременната инициатива, инспирирана от европейската практика за “учене през целия живот”, спомага категорично за управлението и движението на кадрите в железопътния транспорт. Модерната, изцяло електронна техника е пряко свързана с повишените научни и практически изисквания към специалистите, за чиято подготовка, квалификация и преквалификация се грижат компетентните и отлично подготвени преподаватели на ВТУ чрез една стройно изградена и развиваща се система.

Академичната общност на Висшето транспортно училище “Тодор Каблешков” има напълно основателни причини да счита, че нейният дял в стратегическото управление на развитието на човешките ресурси в железопътния транспорт е продиктувано от изградения през десетилетията професионализъм в подготовката на висококвалифицирани кадри за нуждите на отрасъла. Затова и логичен резултат от цялостната  научноизследователска и практико-приложна дейност на преподавателите, докторантите и студентите е много добрата оценка от петгодишната институционална акредитация, полученият сертификат за внедрена Система за управление на качеството по стандарта  EN ISO 9001:2000, както и високо оценения и одобрен от НАОА Проект за преобразуване на ВТУ „Тодор Каблешков” в Университет по транспорт. 
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