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Резюме

Цел на доклада
Настоящият доклад е изготвен като част от изследователския проект "Насърчаване на
заетостта и качеството на работата в железопътния сектор в Европа", управляван от EVA
Academy, в сътрудничество с европейските социални партньори ETF и CER.  Докладът
представя констатациите от изследване, проведено в периода между март 2015 г. и декември
2015 г. в дванадесет държави членки на Европейския съюз (Белгия, България, Германия,
Испания, Франция, Чехия, Италия, Холандия, Полша, Швеция, Словения и Обединеното
кралство), както и литературен обзор, обхващащ всички страни в ЕС.

Общата цел на изследването е да представи привлекателността на железопътния сектор като
работодател. Това е постигнато чрез добиване на цялостна представа за имиджа и
привлекателността на професиите в железопътния сектор в Европа, перспективите за заетост,
развиващите се нови потребности от квалифицирани кадри и недостига на квалифицирани
кадри и работна ръка, както и степента до която устойчивите условия на труд, развитието на
персонала и мерките за задържане допринасят за увеличаване на привлекателността на
сектора.

Общ преглед на железопътния сектор в Европа
Либерализацията на пазарите за железопътен транспорт в Европа е на дневен ред за
политиците, академиците и промишлеността през последните 20 години. Директива 91/440/ЕИО
проправя път към разделянето на железопътните операции и инфраструктурата (сметките и
балансите). Това означава, че предприятията държавна собственост се превръщат в
действащи търговски дружества с нови организационни структури.

Освен това, последователните реформи изискват един все по-отворен за конкуренцията пазар
на железопътните услуги. Редовното развитие значително повлия върху тенденциите в сектора,
които могат да бъдат обобщени по следния начин:

■ Железопътният сектор претърпя значително преструктуриране през последните 20
години, свързано с разделянето на операциите и инфраструктурата в редица държави и
с политическия акцент върху по-голяма конкуренция на пазара;

■ Качеството на железопътната инфраструктура варира в широки граници в различните
държави членки. Общият размер на инфраструктурата не се е променил особено през
последните години, но нивата на инвестиции в поддръжка и обновяване варират в
различните държави;

■ Въпреки че броят на лицензираните оператори в сектора се е увеличил с по-големия
акцент върху конкуренцията, в повечето държави пазарът продължава да бъде
доминиран от един национален оператор (частична или пълна държавна собственост).

■ Железопътните предприятия са значителни работодатели в съответните си държави;

■ Продължителното замразяване на набирането на персонал е довело до застаряващ
профил на работната ръка в повечето предприятия;

■ В много държави железопътните предприятия наскоро започнаха отново да набират
персонал, изправени пред въздействието на демографските промени и, в някои случаи,
на увеличаващия се брой пътници;

■ Секторът продължава да бъде доминиран от мъжете, като делът на жените се е
увеличил слабо. Вертикалното и хоризонталното разделение по пол продължава да
бъде преобладаващо.
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Имидж и привлекателност на работните места в железопътния сектор в Европа
Привлекателността на железопътния сектор като работодател е повлияна от редица фактори, в
това число:

■ Обществена нагласа към сектора, която се влияе от ефективността на железопътните
предприятия като доставчици на услуги. Тя от своя страна се влияе от по-широката
социално-икономическа и нормативна среда, в която те работят;

■ Нагласата на служителите и потенциалните кандидати за работа варира, в зависимост
от:

– конкретния характер на работата в железопътния сектор; и

– характера на отделните предприятия в железопътния сектор.

Във връзка с възприеманата привлекателност на сектора, това означава, че:

■ Някои докладвани различия между вътрешната и външната нагласа към железопътния
сектор (вътрешната нагласа на служителите е като цяло по-положителна, външната
нагласа на студентите и учениците и обществеността като цяло към сектора по
отношение на заетостта в него в общия случай е по-отрицателна. Тези нагласи могат да
окажат въздействие върху набирането на персонал);

■ Освен това, привлекателността се влияе от по-широкия социално-икономическо
контекст (включително наличието на алтернативна заетост), нормативната среда,
секторните и специфичните за предприятието условия на труд и качеството на
социалния диалог, който формира тези условия;

■ Очертава се доказателствена база относно ключовите фактори, които правят
определени работодатели и професии привлекателни за различни целеви групи
(например поколения X, Y и т.н.). Сигурността на работното място, смислената работа,
оценяването от висшестоящите и подходящото възнаграждение и добри условия на
труд са ключови фактори. Важно е да се разбере, че различните възрастови групи
търсят различни неща в своя работодател, като сигурността на работното място се
оказва важна за всички;

■ В някои страни този сектор е привлекателен, а в други не; в някои са налице трудности в
набирането на персонал, въпреки възприемането на сектора като привлекателен, което
показва, че последното не се влияе само от цялостния имидж и привлекателността на
сектора;

■ Съществуват някои различия между държавните и частните предприятия по отношение
на привлекателността.   В някои страни се счита, че държавните предприятия предлагат
по-сигурно работно място и по-привлекателни условия на труд, докато в други частните
предприятия се считат за по-привлекателни, особено когато работят с по-модерен
железопътен парк и предлагат (в някои случаи) по-добри стартови възнаграждения за
определени професии;

■ Там, където секторът е привлекателен, това се дължи на: сигурност на работното място;
добро възнаграждение; добри възможности за кариерно развитие; добри условия на
труд и положителен корпоративен климат.

■ Там, където секторът не е привлекателен, това се дължи на: липса на инвестиции в
инфраструктурата и железопътния парк и съответно липса на подобрение в условията
на труд; липса на визия за бъдещето на предприятието и сектора; чести промени в
ръководството, особено в страните от Централна и Източна Европа, и значително
преструктуриране, водещо до съкращения и/или замразяване на набирането на
персонал; недостатъчни възможности за кариерно развитие; трудни условия на труд
(например заради мобилност, тежка/черна работа, работа на смени и др.)

■ Привлекателността за външните кадри зависи от професията и района на набиране на
персонал. В някои страни, работните места в железопътния сектор се считат за по-
търсени (заради заплащането и условията), отколкото работните места в други сектори;
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в много страни обаче другите сектори се считат за по-привлекателни, особено за
висококвалифицираните и търсени служители, като инженерите.

Доказателства за нови потребности от квалифицирани кадри и недостиг на
работна ръка
След констатиране на факторите, които оказват въздействие върху общата привлекателност на
сектора и възможностите за заетост в железопътните предприятия, докладът разглежда
доколко съществуват доказателства за недостиг на работна ръка и квалифицирани кадри в
железопътния сектор в Европейския съюз. Той разглежда също развиващите се нови
потребности от квалифицирани кадри, които трябва да бъдат взети под внимание при
набирането на персонал и при текущите стратегии за обучение.

Констатациите могат да бъдат обобщени по следния начин:

■ Основните професии в железопътния сектор, които железопътните предприятия желаят
да бъдат попълнени от работниците, са останали до голяма степен еднакви в
продължение на много години. Възможно е организацията на сектора да е преминала
през значителни промени, но резултатът от това са по-скоро промени в организацията
на труда, а не съществени промени в профила от професии в сектора.

■ Една обща констатация сред изследваните страни е, че е настъпило развитие в
използването на технологии и в подобряването на ефективността и безопасността в
сектора. Въпреки че няма конкретни доказателства, вероятно увеличеното използване
на технологии може да доведе до изчезване (например персонала във влаковете да
бъде заменен от „операции, извършвани само от машинистите“ (DOO) или да се наеме
(частен) охранителен персонал) или промяна (например за продажба на
билети/обслужване на клиенти) на някои професии .

■ Сериозен въпрос за железопътните предприятия представлява въвеждането на нови
технологии и използването на информационни технологии (както IT системи, като част
от функционирането на бизнеса, така и като част от взаимодействието с пътниците).

■ Нивото на недостиг на работна ръка и квалифицирани кадри силно зависи от
държавата, региона и съответната професия. Освен това, съществуват и доказателства,
че потребностите от квалифицирани кадри на някои предприятия от железопътния
сектор са се променили в резултат от икономическата криза, при което много
предприятия са наложили замразяване в набирането на персонал.

■ В сектора е налице както дългогодишен недостиг на квалифицирани кадри, така и нови
потребности от квалифицирани кадри. Ключовите професии, в които се наблюдава
недостиг на квалифицирани кадри, са машинисти, инженери и други технически
специалисти. Търсенето на машинисти и технически специалисти се доказва от факта,
че много от организациите в железопътния сектор, интервюирани в рамките на
изследването, непрекъснато полагат усилия да идентифицират и привличат такива
служители.

■ Някои видове недостиг на квалифицирани кадри, които влияят на железопътния сектор,
оказват влияние и на други сектори. . Това може да доведе до конкуриране за ключови
работници. Когато другите сектори са по-привлекателни за търсещите работа,
железопътният сектор се затруднява да се конкурира с тях и да привлича и задържа
такива служители.

■ Често са налице регионални различия в недостига на квалифицирани кадри, които не
трябва да се пренебрегват, тъй като те биха довели до важни изводи относно
структурирането и прилагането на предложените решения за проблема с недостига на
квалифицирани кадри. Това може например да изисква разглеждане на диференцирани
по региони решения за недостига на квалифицирани кадри и/или набирането на
персонал и задържането му.
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В някои страни секторът ще трябва всяка година да привлича значителен брой персонал в
следващите години, отчасти като резултат от демографското застаряване на работната сила в
железопътния сектор (средна възраст около 45 години).

Условия на труд в сектора и въздействието им върху привличането и
задържането на персонал
След оценката на цялостния имидж и привлекателност на сектора и степента, до която това
води до недостиг на квалифицирани кадри в различните страни и предприятия, докладът
разглежда по-отблизо доказателства за удовлетвореността на персонала и факторите,
свързани с условията на труд, които оказват най-голямо влияние върху съответните нива на
удовлетвореност. Направени са следните ключови изводи:

■ Нивата на удовлетвореност на персонала варират в различните страни и сред
различните професии;

■ По-младите служители показват по-високо ниво на удовлетвореност от работата от
останалите служители, което вероятно е свързано с факта, че по-опитните работници са
били свидетели на значително преструктуриране, което е довело до несигурност,
влошени правила и условия на заетост, променени взаимоотношения с прякото
ръководство, усещането, че „нещата вече не са толкова добри, колкото бяха“;

■ Броят на върнатите анкети от анкетата сред служителите, проведена за изследването, е
недостатъчен, за да се сравнят нивата на удовлетвореност на персонала в държавните
и частните предприятия, предлагащи железопътни услуги;

■ Сигурността на работното място е важен фактор, който се цени от персонала и
потенциалните нови кадри във всички страни и сред всички възрасти.

■ Заплащането и условията на труд също са от значение. Нивото на привлекателност и
удовлетвореност с правилата и условията на работа зависи от страната, предприятието
и професията.

■ Колективните трудови договори играят важна роля в осигуряването на стандарти и
съпоставимост на правилата и условията в различните предприятия. В много страни,
обаче, преобладават фирмени колективни трудови договори. Въз основа на секторните
минимални стандарти в колективните трудови договори, заплащането на ниво
предприятие и споразуменията относно условията могат да бъдат значително по-добри
и да повлияят върху относителната привлекателност на различните предприятия. .

■ Инвестициите в текущо обучение и кариерно развитие са важни фактори в задържането
на персонала и помагат на предприятията да адресират влиянието на демографските
промени. Някои предприятия са инвестирали значително в предлагането на текущо
обучение и в комуникирането на информация за вътрешни възможности за развитие,
докато в други акцентът върху вътрешното обучение се счита за по-ограничен.

■ В момента работодателите в железопътния сектор работят с широка база от
организации, предлагащи обучения, като тази дейност трябва да продължи и вероятно
ще бъде необходимо да се разшири към други организации, за да се отговори на
бъдещите потребности от квалифицирани кадри. .

■ Възможността за постигане на добър баланс между работата и личния живот също се
приема за важен фактор и в някои случаи е от критично значение в намаляването на
привлекателността на сектора, заради високите изисквания за мобилност и работата в
„неудобни часове“. В някои предприятия се полагат усилия за по-голяма
самостоятелност на хората или екипите в плановете за работни смени на местно ниво.
Предлагат се и други възможности, които подкрепят баланса между работата и личния
живот (гъвкаво работно време при поискване и според променящите се обстоятелства,
подкрепа за грижа за деца/възрастни и др.)
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Стратегии за увеличаване на привлекателността на сектора и за подобрение на
привличането и задържането на персонала
Някои железопътни предприятия в Европейския съюз полагат значителни усилия, за да се
справят с проблемите, маркирани по-горе, свързани с имиджа на сектора и развиващия се
недостиг на работна ръка и квалифицирани кадри. Степента, до която се полагат такива
усилия, варира в различните предприятия и страни и зависи отчасти от мащаба на проблема и
от наличните ресурси.

■ В някои случаи се полагат усилия за силна връзка с брандиране на работодателя и
стратегии за привличане на персонал, които представят железопътните предприятия
като модерни и устойчиви работодатели, предлагащи смислена работа в предприятие с
добра политика за опазване на околната среда;

■ Адресирането на заблудите (които могат да включват липса на запознатост с обхвата от
професии, предлагани в сектора и/или остарели възгледи относно условията на труд в
сектора) за типа работа и възможностите за развитие, които се предлагат в сектора, е
важна част от тези стратегии;

■ Повечето съществени усилия са насочени към младите хора, като те включват
изследвания, за да се установи тяхната мотивация, информационни кампании, насочени
към тях чрез подходящи канали, и партньорства с училища, колежи и университети;

■ Когато е налице значителен недостиг на подходящи кандидати за някои професии,
някои железопътни предприятия инвестират в схеми за финансиране на студенти в
университети/колежи (по-конкретно за инженерните специалности);

■ Стажовете също са важна част от подхода за привличане на млади хора, тъй като
осигуряват платена работа и необходимото обучение, за да могат да постигнат добро
кариерно развитие в железопътния сектор. Това важи с особена сила за страните, за
които е голям приоритет прехода от училище към работа чрез стажове.

■ Налице са и конкретни усилия за привличане на целеви групи, които в момента са с по-
слабо представителство (като например жени, лица от имигрантски среди);

■ В контекста на акцента на политиките върху справянето с безработицата сред
младежите и мигрантската криза, някои предприятия от железопътния сектор са до
голяма степен ангажирани в предлагането на възможности за млади хора в
неравностойно положение и отскоро за мигранти и бежанци;

■ По-малко действия се предприемат във връзка с привличането и задържането на по-
възрастни работници, въпреки че са налице някои усилия за увеличаване на
здравословните и безопасни условия на труд, адаптиране на работните места или
организацията на работа и съответно възможността за работа и условията опитните
работници да обучават младите нови кадри;

■ Наблюдават се по-ограничени дейности, свързани с подобряване на правилата и
условията за работниците, отчасти в резултат на текущите усилия за преструктуриране
и акцента върху конкурентоспособността. Там, където са налице такива инициативи, те
са насочени предимно към мерки за осигуряване на баланс между работата и личния
живот.

■ Въздействията от преструктурирането в сектора са довели до разводняване на някои
правила и условия в отрасъла, което влияе отрицателно върху удовлетвореността от
работата сред по-старите работници. Съществува възможност за подобряване на
диалога със социалните партньори по отношение на предвиждането и управлението на
преструктурирането чрез прилагане на препоръчителни добри практики в
преструктурирането (Рамката на ЕС за качество на преструктурирането1)

1 Пълна информация е достъпна тук:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=782&langId=en&moreDocuments=yes



Promoting employment and quality of work in the European rail sector

6

Заключения
Въз основа на ключовите констатации, описани по-горе, какви действия биха могли да се
предприемат от социалните партньори на различни нива, за да се увеличи привлекателността
на сектора? Доколко са необходими действия на национално ниво очевидно зависи от общата
социално-икономическа рамка и степента, до която в дадена страна в момента са налице
проблеми с имиджа и привличането на персонал. Предвид това, дори когато и затрудненото
положение на пазара на труда (с високи нива на безработица и следователно високо
предлагане на работна ръка) в момента да означава по-малък недостиг на квалифицирани
кадри, тази ситуация би могла да се промени в бъдеще и следователно социалните партньори
трябва да отделят внимание на основните тенденции и потенциалното въздействие на
демографското застаряване в сектора.

Възникват ключови проблеми, които трябва да бъдат адресирани, като например:

■ Отрицателно медийно отразяване на железопътния сектор;

■ Преодоляване на „феномена на вътрешните и външните хора“, което означава, че
външните за сектора хора често имат значително по-отрицателно мнение за качеството
и привлекателността на работата в сектора. С това е свързана и липсата на
информираност относно широкия обхват от възможности за работа, предлагани в
сектора;

■ Адресиране на несъответствията в квалификациите и въздействието на демографските
промени;

■ Справяне с факторите, които могат да направят сектора да изглежда по-малко
привлекателен по отношение на някои професии (например във връзка с работното
време или плановете за работни смени и в някои случаи във връзка с по-малко
привлекателното заплащане от предлаганото в сектори, конкуриращи се за подобни
кадри);

■ Развитие и осигуряване на продължителното наличие на фактори, които правят сектора
привлекателен, като относителна сигурност на работното място и възможности за
кариерно развитие;

■ Адресиране на възникващите различия между установените оператори и операторите от
частния сектор, което може да повлияе върху цялостната привлекателност на сектора
чрез колективни трудови договори за сектора.

Проблемът с отрицателното медийно отразяване и получения като резултат феномен на
вътрешните и външните хора може да бъде адресиран от социални партньори както на
европейско, така и на национално ниво. По този начин, социалните партньори могат да
адресират (и в действителност адресират) значението на заобикалящата регулаторна,
икономическа, социална среда и среда на социален диалог.

В допълнение биха могли да се предвидят кампании за повишаване на
информираността/запознатостта с икономическото, социалното и екологичното значение на
сектора и обхвата от профили на работа, които се предлагат. Примерите за използване на
медийни кампании и нови методи на комуникация, маркирани в настоящия доклад, могат да се
използват като примери/вдъхновение за такива дейности.

Изследването показа, че несъответствията в квалификациите се адресират най-добре чрез
развитието на ясно разбиране за текущото предлагане на квалифицирани кадри и бъдещите
изисквания, въз основа на демографските и технологичните развития. Поради различните
изисквания за обучение на национално ниво, е трудно да се представят бъдещите потребности
от квалифицирани кадри (извън относително общите такива) на европейско ниво и
следователно е логично да се постави акцент върху разработването на ясни оценки на ниво
предприятие за тези бъдещи изисквания – въпреки че е възможно, там където са установени
общи изисквания, предприятията в сектора, или дори в други сектори със сходни изисквания, да
работят заедно с организации, предлагащи обучения, за да осигурят бъдещо предлагане на
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такива квалифицирани кадри. В този доклад са представени няколко примера за такъв вид
сътрудничество и те биха могли да послужат като отправна точка.

Социалните партньори в сектора и на ниво предприятие играят важна роля (чрез колективните
трудови договори) в налагането на стандарти за заплащане и условия на труд в сектора, които
са привлекателни в сравнение с останалите сектори. С появата на конкуренция и по-голям брой
доставчици в този сектор, е възможно различията в колективните трудови договори на ниво
предприятие да играят все по-важна роля за привлекателността и съответно е видно, че броят
на страните с национални (или регионални) отраслови трудови договори е ограничен и
повечето от дейностите за подобряване на условията, набелязани от този доклад, се
предприемат на ниво предприятие. Отрасловите колективни трудови договори вероятно ще
играят важна роля в осигуряването на адекватни стандарти за целия сектор, които да
продължават да го правят привлекателен в „борбата за кадри“, която вероятно ще се
задълбочи в резултат от демографските промени.

С оглед на последното, вероятно ще бъде необходимо предприятията и социалните партньори
да задълбочат действията си в предварителното планиране, свързано с пенсионирането на
значителен брой работници в следващите 10-15 години и в мерките, които трябва да се
предприемат за привличане, а също и за задържане на персонал.

Следователно, допълнителните изследвания за влиянието на демографските промени и
предприетите мерки ще бъдат от значение за осигуряване на възможност за работа през
цялата работоспособна възраст, предвид че в информацията, събрана за настоящото
изследване, такъв вид инициативи са слабо представени.

Проведените работни срещи за това изследване показаха, че съществува голям интерес от
предприятията и профсъюзните организации във въвеждането на мерки в различните страни.
Тази среда на споделяне на информация предоставя форум за споделяне на идеи и справяне с
общите проблеми.

Други съвместни дейности биха могли да включват:

■ Популяризиране сред предприятията на ползите от мерките за привличане и задържане
на работници – като по-добри възможности за баланс между работата и личния живот и
мерки за привличане на млади хора. Ключов елемент в тази насока биха могли да бъдат
разходите при липса на действия в тези райони – без продължителни усилия в тези
райони, имиджът на железопътния отрасъл няма да се подобри и той ще загуби
работници, които ще преминат в други сектори. В тази връзка, от голямо значение е
публичността на тези действия.

■ Насърчаването на предлагане на учене през целия живот в отрасъла с цел кариерно
развитие също изглежда важно, предвид значението му за личното и професионалното
развитие. Съгласуването и подновяването на споделени договорености между
предприятията и служителите (например чрез съвместни споразумения за обучение,
които конкретизират общи права и задължения) във връзка с инвестициите в обучения
извън изискваните от закона (като тези за здравословни и безопасни условия на труд)
представлява също възможно действие.


