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	Съкращаването на персонал 
не е приоритет в дейността 
на българските предприятия, въпреки кризата


	· Независимо че предприятията оценяват ключовата роля на човешкия капитал, все още не се прилагат съвременни методи и подходи в неговото управление и развитие
· Всеки пети служител в България е с капацитет под фирмените трудови и професионални стандарти


В  рамките на осъществявания от БСК проект по ОП „Развитие на човешките ресурси” за изграждане на Информационна система за оценка на компетенциите на работната сила през периода м. юли-октомври 2010 г. с партньорското участие на КНСБ и КТ „Подкрепа” бяха проведени три анкетни проучвания – сред предприятията, държавната администрация и експерти в синдикалните структури. 
Целта на проучванията бе да се идентифицират състоянието, проблемите, очакванията, потребностите и изискванията към компетенциите, професионалната квалификация и образователно ниво на работната сила в България.

Предлагаме на Вашето внимание някои основни акценти от трите проучвания.

ПРОУЧВАНЕ СРЕД ПРЕДПРИЯТИЯТА
· Профил на изследваните предприятия

· В изследването са обхванати 1380 регистрирани в България предприятия, вкл. 175 с над 50 процента чуждестранно участие.

· Най-много от анкетираните предприятия са от София - 355, следвани от Пловдив – 117, Варна – 113, Бургас – 93 и Стара Загора – 68.

· По сектори най-голям брой анкетирани има в сферата на производството, следвани от услугите, търговията и селското стопанство. 

· Най-много участвали в допитването са предприятията с до 50 работници (293), следвани от фирмите, в които работят до 100 души (190), а 155 са анкетираните компании с над 500 служители.

· 1343 анкети са проведени със специалистите по управление на човешките ресурси, а в близо 28 на сто от компаниите в допитването са участвали управителите или изпълнителните директори. 

· Приоритети на предприятията за стратегическото им развитие

Проучването показва, че основните цели, които си поставят анкетираните фирми в настоящия момент, са свързани с осъществяването на неотложни мерки за стабилизиране и оцеляване в условията на икономическа криза. Предприятията очакват да постигнат този ефект чрез: подобряването на качеството (задържане на клиентите), увеличаването на производителността и постигането на рентабилност (снижаване на разходите). Стабилизирането на финансовото състояние е ключова цел за предприятията от всички отрасли.

Съкращаването на персонал не е приоритет в дейността на предприятията. Нещо повече, за около половината от анкетираните, задържането на ключовите специалисти е приоритет с първостепенно значение (46.02%) или от изключителна важност (32.54%). Това означава, че вълната от „автоматични реакции” към кризата, изразяващи се в съкращения на персонал е преминала. Предприятията осъзнават, че тяхната конкурентоспособност до голяма степен зависи от задържането и ангажирането на хората с висок професионален и личен потенциал. Данните от изследването показват, че е налице известен ръст в икономиката, който създава тенденция към стабилизиране на заетостта.

Инвестициите в технологии, обновяване и модернизиране са приоритет за около една трета от предприятията. Резултатите от изследването показват, че преобладаващата част от предприятията все още не са „размразили” проектите и ограничават намеренията си в близките две-три години да инвестират в технологично обновяване и модернизиране на своите мощности. По-скоро като неотложно средство за подобряване на конкурентоспособността, около половината (46.31%) от анкетираните мениджъри виждат в подобряването на връзките с клиентите и разширяването на продуктите и услугите към тях.
Видима е тенденцията на продължаващо оптимизиране на персонала в предприятията от селското стопанство. Данните от изследването показват, че около 40-44% от предприятията в селското стопанство планират да модернизират своите мощности и да разнообразят продуктите и услугите, които предлагат. По всяка вероятност, ще търсят допълнителен финансов ресурс по линия на европейските програми. 

· Приоритети за развитие на човешките ресурси в изследваните предприятия

Основните приоритети в управлението на човешките ресурси, които си поставят мениджърите в изследваните фирми, са:

1. Заплащане и ефективно стимулиране на труда;

2. Изграждане на лоялност и съпричастност у персонала; 

3. Ефективно набиране, подбор и въвеждане на персонал;

4. Справедлива оценка и управление на трудовото представяне;

5. Развитие на лидерство и екипност;

6. Обучение и развитие на работниците и служителите;

7. Развитие на ефективни вътрешни комуникации и постигане на позитивно отношение към фирмата, като работодател.

Прави впечатление, че акцентите в управлението на човешките ресурси са традиционни и не кореспондират напълно със стратегическите приоритети на предприятията. Между 27 и 38 на сто от анкетираните мениджъри не залагат като стратегическа цел дейностите, свързани с внедряване на компетентностния подход, управлението на промяната, на таланта и приемствеността в организацията. Причините за това подценяване са:

· Недостатъчна осведоменост за съвременните практики и подходи в управлението на човешките ресурси;

· Липса на капацитет и специалисти в организацията, които да разработят и внедрят тези съвременни подходи;

· Отношение, свързано с разбирането, че звената по персонала са администратори, а не партньори на мениджмънта и фасилитатори на организационните промени.

· Около 50% от анкетираните предприятия са склонни да отделят средства за ползване на консултантски услуги и партньорство с външна организация само за обучение на персонал. Едва 15-20% биха ползвали външни услуги за подбор на кадри, разработване на системи за заплащане и стимулиране и обучение на линейни ръководители. 

Основни изводи:
1. Преобладаващата част (60-70%) от предприятията си поставят рутинни, традиционни, а не стратегически приоритети в управлението на човешките ресурси. 

2. Независимо че предприятията оценяват ключовата роля на човешкия капитал за изпълнението на стратегическите им цели, няма достатъчно разбиране и осведоменост за съвременните методи и подходи в неговото управление и развитие. 

3. Българските предприятията нямат практиката да ползват външни консултантски услуги по управление на човешките ресурси, заради:

· Ниско качество на консултантските услуги и слаб ефект от съвместната работа с външни организации;

· Висока стойност на консултантските услуги;

· Липса на разбиране за ползата от консултантските услуги
4. Наложително е да се създаде национална система в България за обществен контрол и рейтинг на качеството на услугите по управление на човешките ресурси.
· Квалификационна структура на заетия персонал в изследваните предприятия

Изследването подсказва любопитни тенденции относно квалификационната структура на длъжностите в различните сектори от икономиката. С най-високи изисквания към степента на притежаваната квалификация са длъжностите в сектор „Услуги” (63%) и най-ниски в сектор „Селско стопанство” (26%). В сектор „Производство” също се задълбочава разликата в съотношението между високо квалифициран (62%) и неквалифициран персонал (38%). 
Повече от половината (52%) от анкетираните предприятия нямат постоянна система и практика за непрекъснат мониторинг, одит и актуализиране на изискванията към длъжностите в зависимост от промените във външната среда. Към анализ и актуализиране на длъжностните изисквания се пристъпва епизодично, най-вече по конкретен повод, който засяга значително същността и целите на длъжността:

· Промени в нормативната уредба (65%);

· Промени в стратегията (58%);

· Промени в технологията (52%).

Мениджърите от всяко четвърто анкетирано предприятие откровено признават, че за целта адаптират готови длъжностни характеристики, което до голяма степен е формален подход, неизбежно водещ до отрицателни резултати и незаинтересованост от хората, които заемат съответните длъжности. Основните критерии, по които анкетираните мениджъри преценяват важността на длъжностите, са следните:

· Изисквани знания, умения и опит за заемане на длъжността (74%);

· Принос към постигането на целите на фирмата (62%);

· Изисквания за образователен ценз и квалификация (60%);

· Обхват на отговорност и степен на риск (57%);

· Място в йерархията (53%);

· Сложност на изпълняваните функции (51%).

Тези данни показват, че акцентът при оценяването и ранжирането на длъжностите е базиран върху спецификата, същността на длъжността и мястото й в йерархията, а не върху нейното стратегическо значение и добавената стойност, която тя създава. Така могат да бъдат подценени ключови, критични за компанията длъжности, от които зависи изпълнението на нейните стратегически приоритети.
Очертава се тенденция към нарастване на броя и потребността от проектиране на нови длъжности в компаниите. До четири години новосъздадените позиции в организациите ще бъдат около 25-30% от общия брой длъжности в тях. Този процес трябва да бъде подкрепен с обучение на специалисти – оценители и внедряване на съвременни и ефективни методи и инструменти за дизайн на работата (длъжностите) в предприятията. 

· Изводи от прилагането на компетентностни модели в изследваните предприятия

· Производството изостава от услугите и търговията относно визията си за степента на квалификация на работната сила, което в известна степен е индиректен показател за нивото на неговото технологично обновяване.

· Прилагането на съвременните форми за управление на човешките ресурси в българските предприятия  се осъществява основно под натиска на изисквания, произтичащи от нормативната уредба.

· В 30% от анкетираните предприятия вече е внедрен компетентностният подход. Потребностите на тези фирми са свързани с актуализиране на компетенциите и разширяване броя на позициите, обхванати от компетентностен модел (КМ). Информационната система за оценка на компетенциите (ИСОК), която предстои да бъде разработена от БСК, ще предостави условия за задоволяване на тези потребности – онлайн базирани речници на компетенции и компетентностни профили на ключовите за сектора позиции. 

· Около 41% от анкетираните фирми залагат в приоритетите си разработване на КМ. Данните от проучването показват, че предприятията не разполагат с достатъчно информация, опит и експертен потенциал за реализирането на това начинание. Ползването на външни консултантски услуги би им струвало сериозни разходи (общо около 60 млн.лева). 

· Компетентностният подход не е достатъчно познат в малките и средните предприятия. Мениджмънтът на тези фирми не е мотивиран в нужната степен за неговото внедряване. Същевременно, ефектите от разработване на КМ ще проличат най-бързо в по-малките предприятия. Необходимо е да се отдели специално внимание на тази категория фирми и да се предприемат мерки за информиране, консултиране и мотивиране на техните ръководства. 

· Изводи по отношение  обучението на служителите в изследваните предприятия

· Размерът на инвестициите, които предприятията правят в обучение и развитие на човешкия капитал, като цяло са твърде ограничени и десетки пъти по-малко в сравнение с конкурентния глобален пазар. Ако към този проблем прибавим и качеството на преподаване и обучение в професионалното и висшето образование, можем да направим извода, че в България има сериозен проблем с квалификацията на работната сила, което пък става причина за ниската производителност и недостатъчната конкурентоспособност на част от предприятията. Недопустимо е инвестициите в обучение да са толкова ниски при наличието на множество възможности за алтернативно финансиране чрез европейските фондове и програми. Необходимо е да се създаде нормативно регулирана система за насърчаване и мотивиране на работодателите да инвестират в капацитета на работната сила. Естествено, рискът на работодателите при тези инвестиции също трябва да бъде защитен чрез съответните нормативни промени (договори за обучение, за отпускане на стипендии, за публично-частно партньорство с образователните институции). 

· Почти всеки пети нает служител (работник) в България е с капацитет под фирмените трудови и професионални стандарти, показва изследването. Като се има предвид, че такива стандарти в България има само в ограничен брой сектори, може да се счита, че броят на хората с проявено ниво на знания, умения и способности под изискванията на длъжността (професията) е много по-голям. За да се анализира и управлява този процес, е изключително важно в секторите (браншовете) и чрез тях в предприятията да се разработят или адаптират вече създадените в Европа, САЩ и други развити страни стандарти и модели за компетенции на работната сила (по длъжности и професии). В тази връзка, ролята на ИСОК е от изключително важно значение.

· Почти всеки пети нает служител (работник) е развил капацитет – знания, умения, опит и способности, значително над изискванията на длъжността, която заема. В някои групи сектори тези хора съставляват една-трета от работната сила. Това е индиректен показател, че предприятията в тези сектори допускат „блокиране на възможности”, не провеждат адекватна кариерна политика и не са внедрили съвременни подходи и добри практики за обогатяване съдържанието на длъжностите, ротация и т.нар. „развитие по хоризонтала” (растеж на място). Ако хора с висок потенциал се задържат продължително на длъжности, които предявяват към тях много по ниски изисквания, последствията за предприятията естествено ще бъдат свързани с демотивация и текучество. Разработването на компетентностен модел дава възможност на предприятието да определи точно, както дефицита, така и излишъците от способности в организацията и да ги пренасочи и оползотвори в полза на стратегическите си цели.

· Почти всяка трета от участвалите в изследването фирми има проблеми с развитието на лидерски и предприемачески компетенции и езиковата култура на своите служители (работници). Проблемите в тази връзка са свързани, както с образователната система (кадрово обезпечаване, съдържание и качество на учебния процес) и отношението на работодателите (инвестиции в обучение, стил на управление), така и с личната инициатива и мотивацията на работещите. За съжаление, образованието в България се развива по отделен път, който не се пресича с потребностите на бизнеса и приоритетите в икономиката -  не се базира на развитие на компетенции, а на академични и просветителски представи за учебно съдържание от миналия век. Създаването на обратна връзка и партньорството между бизнеса и образованието, основано на внедряване на компетентностния подход, е една от основните задачи на ИСОК и свързаните със системата институции.

· Преобладаващата час от вътрешнофирменото обучение е свързано с неизбежни изисквания и задължения на предприятията, произтичащи от нормативни актове и предписания на контролни органи. От една страна, изискванията към заемането на длъжностите се повишават значително, а от друга - работодателите в България са склонни да инвестират само в поддържането на тясно определени, специфични, технически компетенции, от които зависи безопасността и в известна степен качеството на продуктите и услугите. Не се инвестира в конкурентоспособността на човешкия капитал и в ключовите за изпълнението на стратегията компетенции. Не се подкрепя в достатъчна степен индивидуалната и екипната самоинициатива за професионално развитие и самоусъвършенстване. Практиката в развитите страни безусловно е доказала, че с внедряването на компетентностния подход в управлението и създаването на успешно работещи фирмени КМ, рязко може да се повиши ефективността на инвестициите в обучение и развитие на персонала.

· Преобладаващата част от предприятията не отчитат и не разполагат с надеждна методика, инструменти и обективни критерии за измерване на възвращаемостта (добавената стойност) от разходите, които са направили за обучение и развитие на човешките ресурси.

· Допитване до мениджърите на екипи в изследваните фирми

· Всеки четвърти от анкетираните ръководители на екипи посочва, че екипът, който ръководи, работи без собствен план. 
· В над две-трети от анкетираните фирми доминира управление в стил „култура на властта”. Целите на структурните звена се спускат централизирано и не се развива организационна синергия, не се извлича допълнителен потенциал, не се създава съпричастност и отдаденост в изпълнението на стратегията на предприятието. Този подход прави организациите по-ниско ефективни и неконкурентоспособни. 

· Две-трети от мениджърите на екипи посочват, че не разполагат със собствени критерии за измерване на крайните резултати от дейността, което създава условия за възникване на уравновиловка, субективизъм и недотам справедливо оценяване и стимулиране приноса на отделните екипи и хора в предприятието. При липсата на такива критерии екипните ръководители трудно могат да влияят на развитието на екипната ефективност и потенциал.

· Подценява се ролята и ефекта от участието на линейните ръководители в процеса на набиране и подбор на човешки ресурси. В 20% от предприятията те са напълно изолирани от този процес. 

· Значително се разминават оценките на мениджърите на екипи (по-ниски) с тези на мениджърите (по-високи) за капацитета на хората в предприятията. Това е показател за липсата на единни, възприети на всички нива в управлението, фирмени и професионални стандарти за успешно трудово представяне. 

· Бизнесът в България има сериозен проблем в ключови компетенции в областта на работата с хора - вътрешнофирмените комуникации, стилът на управление и атмосферата на взаимоотношенията в екипите, общуването с клиентите.

· При определянето на потребностите от обучение преобладават субективните подходи и методи за анализ на капацитета на екипите и определяне на потребността от обучение. 

ПРОУЧВАНЕ В ДЪРЖАВНАТА АДМИНИСТРАЦИЯ
С партньорското участие на КТ ”Подкрепа” бяха анкетирани експерти от държавната администрация с  ключови функции по отношение пазара на труда, системата за професионално обучение и образование, формиращи и изпълняващи държавна политика при определяне на изисквания и оценяване на компетенциите на работната сила - Агенция по заетостта, Агенция за социално подпомагане, Главна инспекция по труда, Министерство на икономиката, енергетиката и туризма, Министерство на образованието, младежта и науката, Министерство на труда и социалната политика, Национална агенция за професионално обучение и образование и Националния осигурителен институт. 

Експертите, включени в допитването, оценяват изключително ниско участието на работодателите при разработване на учебните програми по професии и специалности. Като най-остра е оценена необходимостта от обмен на информация, респективно – последващи  съвместни координирани действия при определянето на потребностите от професии и специалности и при удостоверяване (оценяване) на обучаемите. 

Сред препоръките, дадени от анкетираните експерти, са:

· Подобряване на комуникациите между обучители, потребители и регулаторни органи  чрез включване на организациите на работодателите при изготвяне на държавните образователни изисквания за учебно съдържание по професии и специалности.

· Необходимост от Национална стратегия за квалификация и преквалификация.

· При разработване на стратегии в образованието обучаващите организации да бъдат по-гъвкави, за да не се произвеждат кадри без бъдеща реализация;

· Необходимост от синхронизиране на инструментариум за оценка, програми за обучение, сертификати за валидиране на професии и специалности с европейските и прилагането им у нас в национален и регионален мащаб;

· Да се регламентира признаване на професионална квалификация, придобита от доказан трудов стаж;

· Разработване на модел за външна оценка на доставчиците на услуги в качеството на предлаганото професионално обучение и квалификация;

· Да се изгради финансово и кадрово обезпечена система за прогнозиране на потребностите на работодателите от работна сила с участието на всички, имащи отношение към проблематиката институции;

· Промяна на нормативната уредба в посока контрол и инспектиране на качеството в обучението, от една страна, а от друга - качеството на знанията и уменията на обучаваните.

ПРОУЧВАНЕ СРЕД ЕКСПЕРТИ НА СИНДИКАЛНИ СТРУКТУРИ

В обхвата на анкетата са включени представители на КНСБ и КТ „Подкрепа”, както и на техни браншови и регионални структури. Анкетата показва, че:

· Най-често изпълняваната от синдикалните организации дейност е провеждането на обучения. Със значителна тежест е и разработването на становища по подготовката на програми и мерки за обучение. На следващо място по значимост е оценено участието в работни групи по подготовка на нормативни актове. На последно място е поставена оценката по разработването и актуализирането на Държавните образователни изисквания. Всичките тези дейности са оценени с изключително високи оценки – в интервала 3,5-4,11 от максимална 5, което се обяснява със съсредоточаване на основните дейности на синдикалните организации именно в обхвата на професионалното образование и обучение.

· Според преобладаващата част от анкетираните, комуникацията по отношение на съдържанието на образованието е слаба - обменът на информация между участниците, потребителите и регулаторните органи е прекъсната и се налага провеждането на мерки за нейното възстановяване и усъвършенстване. 

· Според служителите в синдикалните организации Държавните образователни изисквания (ДОИ) не съответстват на реалните пазарни условия и отразяват с предимство потребностите на обучаваните.

· Повечето от анкетираните считат, че съществува проблем при реализацията на обучаваните. Тези резултати са предпоставка за предприемане на промени, както в ДОИ, така и в процедурите по тяхното създаване.

· На въпрос „Кои организации/институции, трябва да определят изискванията към компетенциите на работната сила?” най-голям процент от анкетираните са посочили отговор „работодателите”.

· По отношение определянето на изискванията и оценяването на компетенциите на работната сила синдикатите виждат своето място най-вече при определянето на програмите за професионално обучение. По-ниско е оценена значимостта на участието им в дейностите по промени в списъка на професиите за професионално образование и обучение. Синдикалните организации оценяват със сравнително най-ниска значимост участието си при оценката на компетенциите.

· Като особено важно е оценено изграждането на Национална референтна мрежа за оценка на компетенциите на работната сила. Според анкетираните, дейността на консултативните съвети към референтната мрежа трябва основно да включва оценка, прогнозиране и планиране на потребностите от работна сила с определени компетенции по сектори, професии и региони, и разработването на стратегии за заетост в отделни сектори и региони. Важна е и функцията по въвеждане на съвременни стандарти за професионална квалификация по професии и длъжности.
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