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I. Управление и функции на персонала и 
човешките ресурси 

 

1.	Същност,	роля	и	значение	на	управлението	на	персонала	и	

човешките	ресурси	
 

В съвременния бизнес управлението на човешките ресурси и на персонала е 

едновременно сред основните задачи, предизвикателства и функции на всеки един 

мениджър и предприемач. Те са най-сложната и комплексна система за управление в 

една бизнес организация, предвид това, че основните нейни елементи са отделните 

индивиди с техните уникални професионални възможности, умения, характери, 

стремежи, амбиции и настроения. От тук следва, че ролята на мениджъра и отговорните 

звена за управлението на човешките ресурси и персонала в една компанията е именно да 

създаде необходимите усло вия и предпоставки тези индивиди да взаимодействат 

ефективно и пълноценно за реализиране на целите на компанията. За тази цел е 

необходимо да се обърне особено внимание на системата на управление на човешките 

ресурси и на персонала в една бизнес структура.  

В исторически план управлението на хората и по-късно на персонала винаги е 

била актуална тема. Тук следва да се даде пример с великия китайски стратег и мислител 

Сун Дзъ, който казва, че да управляваш много хора е същото, като да управляваш малко 

– всичко е въпрос на организация1. Тези негови думи са актуални и днес, като все повече 

бизнес субекти определят управлението на човешките ресурси и на персонала в една 

организация като стратегически подход, който създава условия и възможности за 

ефективно и пълноценно управление на индивидите в тази организацията.  

Именно индивидите се определят като един от най-важните и значими ресурси в 

една съвременна бизнес структура, като те имат най-голямо и решаващо значение при 

осъществяването на целите на дадена организация, а така също те са факторът, който 

може да повлияе дадена компания да получи конкурентно предимство в дадена бизнес 

среда. Нека припомним какво се случва с американската компания за електромобили 

Tesla след като към нейния екип се присъединява Илон Мъск, или когато китайският 

производител на мобилни устройства Xiaomi, буквално отмъква от Google директора на 

                                                            
1 Сун Дзъ, „Изкуството на войната“, изд. Хеликон 
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дивизията на американската компания, отговорна за разработването на смартфони - Хуго 

Бара, който дава силен тласък на развитието на китайската компания и спомага за това 

Xiaomi да се превърне в един от водещите, най-иновативни и конкурентноспособни 

производители на смартфони в света. 

За целите на настоящия материал е необходимо да се уточни, че у правлението на 

човешките ресурси заменя в практиката управлението на персонала. Това се случва в 

края на 80-те и началото на 90-те години на XX век, като се свързва с американската 

бизнес школа, която поставя човешките ресурси като основен елемент в една б изнес 

организация. Въпреки това, много често, особено в България, в практиката, когато се 

каже управление на персонала, се има предвид и управление на човешките ресурси. 

Както стана вече дума, най-важните стратегически ресурси в една бизнес 

структура са човешките ресурси, като това е така предвид това, че те най-сложно се 

управляват предвид наличието на човешкия фактор. За да работи ефективно и качествено 

индивидът се нуждае от удовлетворение от своята работа, мотивация, сигурност за 

работното си място, както и от съответната благоприятна социална и психологическа 

среда, в която да взаимодейства със своите колеги и ръководители.  

Днес, въпреки че в глобален план се наблюдава тенденция за дигитализация и 

роботизация на определени индустрии, с което постепенно се намалява на ролята и 

значението на човешкия фактор в производството, ролята и значението на мениджър а, 

неговия екип и подчинени е сред основните фактори за успех на всяко едно бизнес 

начинание. Компаниите все още се управляват от хора, а те на свой ред имат екипи и 

служители, на които разчитат, и които съставят системата на човешки ресурси в дадена 

организация. Именно поради тази причина, управлението на човешките ресурси и на 

персонала е един от най-важните и значими компоненти за реализиране на целите на 

компанията. 

В съвременните бизнес системи една компания е възможно да постигане сериозни 

конкурентни предимства пред дадени свои конкуренти , благодарение на установената 

ефикасна и работеща система на управление на персонала. От тази гледна точка, доброто 

управление на човешките ресурси може да се разглежда като един от най-значимите 

фактори за създаване на конкурентни предимства. От дефинирането и стиковането на 

личните професионални цели с тези на компанията зависи достигането на 

удовлетвореност от страна на индивида от взаимодействието с организацията, неговото 

отношение и принос към нейната дейност. Потенциалният успех на всяка една компания 

зависи до голяма степен от добрите и ползотворни взаимоотношения между колектива и 
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съответно от работата в екип. Екипът може да бъде разглеждан като организационна  

единица за координиране и насочване на индивидуалните усилия за реализиране на 

поставените от компанията цели.  

В съвременните бизнес организации формирането на стратегия за управление на 

човешките ресурси и по-конкретно на служителите в организацията, се явява важна и 

интегрална част от цялостната бизнес стратегия на компанията. Това се обуславя от 

нарастване на ролята на човешките ресурси в бизнеса като цяло. Все повече успешни 

компании имат въведени системи за управление на човешките ресурси  и персонала, 

които освен функции, свързани с управлението на служителите, включват и такива за 

професионални обучения, кариерно професионално развитие и др. Синергията между 

бизнес стратегията на компанията и стратегията за управление на човешките ресурси 

допринася за увеличаване на организационната ефикасност в една компания, както и за 

създаване на качествена фирмена култура. 

Какво обаче се разбира под понятието управление на човешките ресурси? Днес, 

условно, управлението на човешките ресурси може да се разгледа като събирателен 

термин, описващ управлението и развитието на служителите в дадена бизнес 

организация, като включва всички дейности, свързани с управлението на човешкия 

капитал в компанията.  

Съгласно дефиницията дадена от Business Dictionary, управлението на човешките 

ресурси е процес на назначаване и развиване на служители по такъв начин, че те да 

станат по-ценни за организацията. Управлението на човешките ресурси включва в себе 

си дейности, свързани с планирането, подбора, обучението на персонала, анализ на 

длъжността, заплати и възнаграждения, оценка на работата, разрешаване на конфликти 

и комуникация с всички нива в организационната структура 2.  

Друга популярна дефиниция определя управлението на човешките ресурси като 

стратегически и систематизиран подход за управление на индивидите в дадена 

организация, които се определят като най-важния й ресурс, и които реализират своята 

дейност в рамките на организацията за постигане на нейните цели.3. 

Управлението на човешките ресурси в една организация е това, че то е система от 

принципи, норми, правила и процедури за формиране и правилно използване на 

човешките ресурси в дадена компания, които напълно рес пондират на нейните основни 

цели и съдействат те да бъдат постигнати.  

                                                            
2 Human resource management (HRM), http://www.businessdictionary.com  
3 „Strategic Human Resource Management: Definition & Importance“, https://study.com  
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Управлението на човешките ресурси също така е дейност на мениджъри на 

различни управленски нива по отношение на управлението на персонала в работна среда. 

Така, управлението на човешките ресурси е стратегическа дейност, част от всички други 

ресурси в компанията, която предоставя управлението на персонала на бизнес 

стратегията на организацията, като основната цел е осъществяване на стратегическите 

цели на компанията. 

Що се отнася до процеса по управление на човешките ресурси и персонала в една 

организация, то той поставя акцент върху дейности като подбор и назначаване на нови 

служители и правилно управление на вече настоящи, професионално обучение на 

персонала, възнаграждения и допълнителни стимули за служителите, трудово-правни и 

служебни взаимоотношения и организационно развитие. 

За доброто и ефективно управление на персонала е необходимо мениджърите или 

отговорните за това служители да притежават необходимата квалификация и умения. 

Основните характеристики в тази насока на мениджъра трябва са: лидерството, 

мотивацията, комуникационните канали, ръководството на екипите и персонала, 

решаване на конфликти.  От тук следва, че то е характерна черта на организационната 

структура на всяка една компания, както и съответно функция на висшия мениджмънт 

на дадена компания. Като такава функция управлението на човешките ресурси е 

насочено към: 

· Планиране, организация, управление и контрол над служителите в една 

компания; 

· Дейности, свързани с подбора, наемането, подготовката, оценяването и 

създаването на мотивация сред служителите и мениджърите на различните 

управленски нива; 

· Създаване на необходими предпоставки и условия за ефективно ползване на 

служителите в работния процес за реализирането на висока производителност на 

труда; 

· Дейности за създаване на политики, методики и програми за формиране, развитие 

и заплащане на човешките ресурси, а така също и за повишаване на качеството на 

взаимодействието между мениджърите и служителите; 

· Повишаване на мотивацията сред служителите. 
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За качественото разбиране на системата за управление на човешките ресурси от 

съществено значение е да бъде правена разлика между отделните понятия – управление 

на човешките ресурси и управление на персонала. Управлението на човешките ресурси 

е по-общото и комплексно понятие, което обхваща всички елементи и взаимовръзки на 

човешките ресурси в една организация, докато управлението на персонала е 

съсредоточено само и единствено към различните процедури и правила. От историческа 

гледна точка, управлението на човешките ресурси надгражда и интегрира в себе си 

популярния в миналото термин управление на персонала. Въпреки това, за целите на 

настоящото изследване двете понятия управление на човешките ресурси и управление 

на персонала ще се използват като едно и също, като това ще допринесе за по -лесното 

усвояване на материала и естеството на разбиране на двете понятия от гледна точка на 

Българския бизнес. 

 

Оперативно и стратегическо управление на човешките ресурси 

 

В практиката управлението на човешките ресурси се разделя на два основни вида, 

а именно оперативното и стратегическото управлението на човешките ресурси.  

Оперативно управление на човешките ресурси е дейност на непосредствените 

междинни мениджъри по отношение на управлението на персонала, който им е 

подчинен, за реализиране на краткосрочните и средносрочните цели на компанията. То 

е фокусирано върху създаването на условия и предпоставки за реализиране на целите на 

предприятието. Оперативното управление на човешките ресурси е рутинна дейност на 

мениджмънта на фирмата, която се основава на  законови разпоредби и нормативни  

актове. Самите отговорности и задачи на линейните мениджъри в контекста на 

оперативното управление на човешките ресурси се свърза със следното: 

· Набиране, подбор и обучение на необходими нови служители в компанията;  

· Правно-нормативно уреждане на трудовите взаимоотношения; 

· Оценка на представянето на служителите и съответното звено от организацията; 

· Реализиране на дейности, свързани с дисциплинарните процедури и норми, които 

са в съответствие с нормативната база и вътрешния правилник на фирмата;   

· Изготвяне на длъжностни характеристики; 
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Стратегическо управление на човешките ресурси е дейност и прерогатив на 

висшия мениджмънт на една компания по отношение на организацията по управлението 

на персонала в рамките на работния процес. Стратегическото управление е насочено 

върху разработването и реализирането на дългосрочните цели на дадена компания по 

отношение на човешките ресурси. То може да е част от бизнес стратегията на една 

компания. Основната задача на стратегическото управление е да моделира 

съществуващото управление, както и да дефинира последствията от специфичните 

промени и дейности, които се очакват да бъдат приложени в сферата на човешките 

ресурси. Стратегическото управление е дейност на висшия мениджмънт на компанията 

по отношение на разработването и осъществяването на общата бизнес стратегии и 

определянето на политика на организацията в това направление4.  

В своята основа, стратегическо управление се фокусира върху различните  

икономически, технологични и производствени цели на дадена компания, които трябва 

да бъдат реализирани в по-дългосрочен план. 

Основните функции на стратегическото управление са:  

· Организация на работата по отношение на реализацията на приетата стратегия за 

човешките ресурси на предприятието;  

· Разработване на стратегия за управление на персонала на предприятието, която 

да бъде в съответствие с генералната бизнес стратегия или да бъде част от нея;  

· Контрол, координация и мониторинг на системата на управление на човешките 

ресурси, в това число и на отделни междинни мениджъри. 

 

Фактори, оказващи влияние на управлението на човешките ресурси 

 

Факторите, които оказват влияние върху управлението на човешките ресурси  и 

персонала на дадена компания, могат условно да бъдат разграничени в две основни групи 

– вътрешни и външни. 

Към вътрешните фактори, оказващи влияние върху ефективността на 

управлението на човешките ресурси могат да бъдат причислени следните: 

· Организационната структура – под този фактор се разбира по какъв начин е 

създадена организационната архитектура в една организация – в какви дирекции, 

отдели, как са разпределени служителите и за какво отговорят. Този фактор е от 

                                                            
4 Myron D. Fottler, PhD, „Strategic Human Resources Management“, стр,3, https://www.ache.org  
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голямо значение за компаниите, особено големите и средните, които трябва 

максимално оптимално да управляват своите служители.  

· Бюджет – може би един от най-важните фактори, които се отнасят до 

ефективното функциониране на системата на управление на човешките ресурси в 

една организация. Бюджетът, който се определя за задоволяването на нуждите на 

служителите (заплати, бонуси, осигуровки, транспортни и командировъчни 

разходи, разходи з а социални придобивки) е сред най-важните елементи в 

системата на човешките ресурси. Този бюджет следва да бъде внимателно 

прецизиран и обсъден в широк състав от мениджмънта на компанията, както и от 

специалистите по човешките ресурси, като бъдат отчетени различни вътрешни и 

вътрешни фактори, които влияят на неговия размер. 

· Мениджмънт – също от изключително важно значение за една фирма, като по 

правило именно мениджърът има финалната дума по отношение на едно или 

друго решение на фирмата във връзка с човешките ресурси. В зависимост от типа 

на предприятието мениджмънтът може да се включва както на оперативно, така 

и на стратегическо ниво. Практиката показва, че в много случаи главните 

мениджъри в малки и средни предприятия участват активно в оперативното 

управление на човешките ресурси. При този фактор от значение са 

професионалните и лични качества на мениджъра (лидерство, комуникация, опит, 

уважение, експертиза и др.). Също така, подборът и назначаването на 

екип/експерт, който да се занимава с персонала, също е отговорност на главния 

мениджър.  

· Екип за управление на персонала -  В повечето компании, отделът по човешки 

ресурси е отговорен за: изясняването на потребността от нови кадри и всички 

последващи действия и мероприятия по техния подбор и назначаване; мерки и 

дейности по отношение на трудовите възнаграждение и други финансови и 

социални бонуси; мерки за организация на работния процес, работното място и 

време; мерки за обучения и придобиване на нови умения. Отговорните в една 

компания за управлението на човешките ресурси трябва да се съсредоточат също 

така върху следните дейности: определяне, съгласуване и реализиране на целите 

на организацията, както и информиране на персонала за актуалното нейно 

състояние; качествена селекция и подбор на най-подходящите кадри за 

определени длъжности; анализ на работното поведение и експертиза на 

служителите – всеки един служител е по-добър в отделни компоненти на 
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работата, като освен линейните мениджъри, експертите по човешки ресурси 

трябва да са способни да анализират и идентифицират силните и слабите страни 

на един служител, с което да го насочат правилно в това, което той ще работи и 

ще го направи добре.  

 

Външните фактори за организацията, които оказват влияние на системата на 

управление на човешките ресурси, най-общо са следните: 

 

· Моделите на управление на икономиката – генерално определя характера на 

системите на управление на човешките ресурси в дадена страна. Една такава 

система функционира различно в различните модели на управление на 

икономиката като либерално -демократичен модел (Европа, САЩ), социална 

пазарна икономика (Скандинавски страни), модел на плановата икономика 

(Китай, Виетнам) и др. 

· Политики и мерки от страна на държавата по отношение на политиката в 

областта на човешките ресурси – отчита дейността на държавните институции, 

имащи отношение към насърчаването на икономиката и предприемачеството и 

развитието трудовия пазар на дадена страна. Намира израз чрез националното 

законодателство , международните стандарти и норми, мерки и политики за 

подкрепа на предприятията и др. Пример: държавата може да подпомага дадено 

предприятие посредством проекти и програми за насърчаване на 

предприемачеството, заетостта и др., като това може да става например с проекти 

за финансиране на конкретна дейност за наемане на допълнителен персонал от 

различни социални групи или платен стаж на студенти и др. Това на свой ред 

съдейства да бъдат назначени допълнително служители, което оказва влияние на 

развитието на системата за управление на човешките ресурси в една организация.  

· Макроикономически показатели – тук се включват фактори, които генерално 

повлияват на пазара на труда и съответно развитието и управлението на 

човешките ресурси в дадена страна, като се включват бизнес и инвестиционен 

климат, брутен вътрешен продукт, мерки за насърчаване на експорта и 

интернационализацията, икономическа и политическа стабилност и др. 

· Размер и тип на организацията  – това каква система за управление на 

човешките ресурси ще бъде възприет от дадена компания, до голяма степен 
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зависи от типа на предприятието (дали то е микро, малко, средно или голямо; 

Транснационална компания, Консорциум и др.). Формата на собственост н а 

компанията също обуславя избора на система за управление на човешките 

ресурси.  

· Спецификите на бизнес културата – различните типове бизнес култури, в 

различите страни оказват влияние и на системата на управление на човешките 

ресурси, както на оперативно, така и на стратегическо ниво. Спецификите на 

бизнес културата се проявяват най-вече чрез индивидите в една организация, а 

системата на човешки ресурси се занимава именно с тяхното управление. Бизнес 

културата въздейства и на типа системи на управление на човешките ресурси, 

като пример за това може да бъде например японския модел, който се фокусира 

върху екипната и групова работа на индивидите на една компания, като главна 

цел е реализиране на целите на организацията – груповият интерес е над личния 

интерес на един служител – тези характеристики са обусловени от специфичните 

особености на японската бизнес култура и т.нар. „кейретсу модел“5.  

 

Установяване потребността от човешки ресурси в стопанската единица   

 

Въз основа на целите на компанията и нейното управление следва да бъде 

разработена и съответната стратегия за управление на човешките ресурси и на персонала. 

Тази стратегия дефинира основното направление на работното взаимодействие със 

служителите в компанията, действията за техния подбор и ефективно включване в 

работния процес, анализ за необходимост от нови служители и оптимизация на работата 

на настоящите такива. Една от основните цели при управлението на човешките ресурси 

във всяка една организация е да бъде установена потребност от човешки ресурси.  

Реализирането на бизнес стратегията и на целите на организацията са пряко 

свързани с подбора на персонала, които работят за тяхното реализиране. Количеството 

на персонала, както и тяхното заплащане, на свой ред, е необходимо да бъдат 

съпоставими и пропорционални на количеството работа, която се извършва.  Практиката 

                                                            
5 Кейретсу – големи корпоративни конгломерати и холдинги в Япония, включващи различни по своя 
характер бизнеси. Обикновено се групира около банка или група силни банки, които финансират 
компаниите и фактически не позволяват поглъщането им от чужди фирми. Примери за кейретсу са  
Mitsubishi Group, Mitsui, Sumitomo, Fuyo и др.  
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показва, че има три основни етапа за установяване на потребност от човешки ресурси, а 

именно:  

1. Анализ и оценка на наличните човешки ресурси – численост на персонала, 

организационна структура, квалификация и др.;  

2. Прогнозиране и планиране на нуждата от нови служители и оценка на 

рисковете за компанията от това;  

3. Анализ на различните категории човешки ресурси от гледна точка на  

длъжностните характеристики на служителите. 

Определянето на потребността от използването на човешките ресурси в една 

организация става посредством два основни метода. Единият е експертна оценка – най-

често приложимия метод, който има широко приложени е, особено в по-малките 

компании, като в своята същност се фокусира върху професионалните умения и опит на 

мениджъра, неговата интуиция, както и установената практика в други компании, а 

другият метод са математически модели. 

 

2.	Цели	и	функции	на	управлението	на	човешките	ресурси	и	персонала	

 

 Целите на управлението на човешките ресурси в една организация условно могат 

да бъдат разгледани от гледна точка на тяхното икономическото и социалното 

приложение. 

От икономическа гледна точка те са свързани с:  

· Увеличаване на производителността на компанията;  

· Посредством оптималното и ефективно използване на служителите, реализиране 

на целите на компанията; 

· Създаване на условия за подходяща среда за насърчаване на желанието на 

служителите да бъдат допълнително ангажирани за ефективното реализиране на 

целите и задачите пред бизнес субекта; 

· Подбор на най-добри служители на максимално удовлетворяваща цена за 

компанията. 

 

Що се отнася до социалните аспекти по отношение на целите на управлението на 

персонала те са следните:  
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· Подобряване на социалния и психологическия климат и качеството на 

взаимоотношенията в рамките на в организацията; 

· Усъвършенстване  на качеството на работния живот в рамките на организацията;  

· Създаване на подходящи условия за труд в организацията;  

· Създаване на възможности за повишаване на компетенциите и познанията на 

служителите в компанията;  

· Постигане на чувство за удовлетвореност от работата сред служителите. 

 

Функции на системата на управление на човешките ресурси 

 

В практиката и теорията съществуват много различни подходи и методи, 

анализиращи и изследващи темата за управлението на човешките ресурси и персонала. 

От тази гледна точка, за определянето на универсални и общовалидни функции в 

системата на управление на човешките ресурси, е трудно да се даде еднозначен отговор. 

За тази цел са представени функции на управление на човешките ресурси съгласно 

класическото разбиране на управлението на човешките ресурси, а именно: 

· Планиране на човешките ресурси - целта на тази функция на управлението на 

човешките ресурси е да бъдат създадени условия и предпоставки за дългосрочно 

планиране на тяхното управление в рамките на организацията, с което да бъдат 

реализирани целите на компанията. В тази функция се включват дейности, 

свързани с планирането и анализ на труда в рамките на организацията, планиране 

на необходимите потребности от персонал, както и разработване на стратегия за 

управление на човешките ресурси в една организация. 

· Формиране на човешките ресурси – в тази функция се включват всички 

предприемани действия по назначаването на нови служители в организацията, в 

това число анализ и оценка на необходимостта от нови служители, разработване 

на обява за свободна позиция с ясни критерии и описание на работата, 

селектиране на кандидати, подбор, интервюта и назначаване.  

· Усъвършенств ане на човешките ресурси – акцентира върху дейности, свързани 

с кариерното развитие на служителите като обучения, придобиване на 

професионална квалификация и други дейности, свързани с възможностите за 

усъвършенстване на професионалното развитие на служителите в рамките на 

организацията. 
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· Оценка и възнаграждение на човешките ресурси – с тази функция в системата 

на управление на човешките ресурси се прави анализ на оценката на резултатите 

на служителите, оценка на тяхното работно поведение и взаимодействие с други 

служители, различните видове възнаграждение с финансови и нефинансови 

средства.   

· Установяване и п оддържане на отношения с хората – тази функция в общи 

линии се свързва с установяването и поддържането на трудови и служебни 

отношения в рамките на една организация. 

· Мотивация на служителите – акцентира върху мерките и подходите за 

мотивация на служителите в една организация; 

· Разрешаване на конфликти, възникващи в рамките на организацията – 

относително нова функция, която става все по-актуална. Свързва се 

идентифицирането на потенциални точки на конфликт между служителите в 

организацията, както и предприемане на своевременни действия по тяхното 

превантивно възникване или, в случай, че вече са налични – ефективно 

отстраняване. Конфликтите на работа са често срещано явление, независимо от 

типа и структурата на организацията. В основата им стоят индивидите, които дори 

да бъдат вкарани в една работна организация на труд, отново могат да 

предизвикат конфликт. Възможно е и конфликт да бъде предизвикан от самата 

организация, при действия, които рефлектират негативно върху служителите . 

Самите конфликти биват на лична и професионална основа, като е трудно да се 

каже, кои са по-лесни за разрешаване. Експертът или екипът по управление на 

персонала в дадена организация трябва да предприеме нужните действия тези 

конфликти да не бъдат допускани, като действа превантивно, гъвкаво и бързо при 

техния зародиш.  

 

3.	Основни	етапи	в	процеса	на	управление	на	човешките	ресурси	

 

За целите на настоящото ръководство, условно може да дефинираме следните 

основни етапи в процеса на управление на човешките ресурси, а именно: планиране; 

подбор; разпределение на човешките ресурси; организация на труда на персонала; 

оценката и стимулирането на труда на служителите; стимулиране на труда.  
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Условността на тази класификация се обуславя преди всичко от тип а и целите на 

организацията, за която се прилагат, както и от наличните ресурси на предприятието. 

Както бе споменато по-горе, в съвременното си разбиране, системите за управление на 

човешките ресурси се отнасят предимно към големите или средните предприятия, в 

които съответно броят на персонала е по-голям и респективно изискващ по-голямо 

внимание. Въпреки това, за малките и микро предприятията, ролята на управлението на 

човешките ресурси, също е голямо значение, въпреки че обхвата на действие е 

значително по-малък.  

 

Етап: планиране 

 

Планирането е един от основните етапи в управлението на човешките ресурси на 

една компания. Планирането се свързва с анализа на потребностите за необходимите 

човешки ресурси, с които да се спомогне за реализирането на целите на едно 

предприятие. Посредством планирането се дефинират потребностите от наемане на 

персонал, какви са необходимите ресурси, които могат да се отделят за това, както и се 

формулира план, чрез който да бъде въведен най-бързо и оптимално ефективно този 

персонал в работния процес на компанията. В този етап висшият мениджмънт много 

внимателно трябва да прецени реалната необходимост от наемане на персонал, както и 

какви биха последствията от това за компанията. Това може да стане посредством 

използването на различни аналитични инструменти като SWOT и PEST анализ, метода 

на „седемте ключови въпроса“ и др. Този процес е известен и като анализ на 

необходимите човешки ресурси, при който се планират и анализират от функционална и 

професионална гледна точка, потребността за компанията да бъдат търсени нови 

служители и по какъв начин те ще допринесат за нейното развитие. 

За целта, висшият мениджмънт и/или специалистите по управление на персонала, 

разработват методика за планиране на потребностите от персонал, с необходимите 

качествени и количествени индикатори. В тази методика се планира брой на 

необходимия персонал по съответни длъжности, на базата на което се разработват щатни 

разписания и бюджети за  неговата издръжка.  

След като бъдат определени потребностите от персонал се създава т.нар. щатно 

разписание, което в повечето случаи съдържа информация за категорията на персонала, 

наименованието на длъжностите, необходим трудов стаж и образование, численост на 

заетите по съответни категории, длъжност, професии или специалност.  
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Етап:  Подбор 

 

Етапът на подбор на персонала обикновено следва след този на планирането, като 

в него се предприемат конкретни мерки за провеждане на мероприятия по отношение на 

търсене и назначаване на подходящи нови служители за предварително уточнени 

длъжности. В общи линии той се реализира на пазара на труда. В този етап е необходимо 

да бъдат разработени конкретни правила и методики за подбор на потенциални 

кандидати за свободни позиции, както и формулирани начините как ще бъде проведен 

подборът. Подетапите, които са част от този етап, в повечето случаи са следните: 

· Дефиниране на изискванията и критерии към потенциалните кандидати за 

свободната позиция и разработване на обява за работа с конкретна информация 

за длъжността, необходими документи за доказване на професионална и 

образователна квалификация, както и друга информация по целесъобразност. 

Препоръчително е в обявата да бъде уточнена дейността, която се очаква да бъде 

изпълнявана, на какви изисквания трябва да отговоря потенциалният кандидат, 

какво предлага компанията, като могат да бъдат включени и различни социални 

придобивки освен трудовото възнаграждение (ваучери за храна, бонус дни 

отпуска, карти с отстъпки, multisport карти и др.). По целесъобразност, освен 

автобиография, могат да бъдат изискани и други документи като сканирано копие 

от диплома, сертификат за ползване на чужд език, свидетелство за управление на 

автомобил, мотивационно писмо и др. 

· Разпространение на обявата по различни канали – бюра по труда, интернет 

обявления в специализирани сайтове, агенции за подбор на персонал, медии, 

други комуникационни канали. В България най-популярният начин за 

разпространение на обяви за работа е чрез използването на интернет страници 

като www.jobs.bg и h�ps://www.job�ger.bg/ , които сами по себе си представляват 

ефективни платформи за комуникация между работодатели и потенциални 

служители. Тяхното приложение в България е много голямо и те представляват 

може би най-голямата платформа за трудови взаимоотношения в страната.  

· Селектиране на потенциални кандидати – при дискусия с междинния и висшия 

мениджмънт; 
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· Провеждане на интервюта със селектираните кандидати – освен интервюта, могат 

да бъдат проведени и допълнителни мероприятия като тестове, презентации и др. 

За различни позиции, в това число и мениджърски такива, е възможно да бъдат 

проведени няколко интервюта по целесъобразност от страна на мениджъра и 

неговия екип. Форматът на интервюто се уточнява предварително с мениджмънта 

на компанията. 

· Избор на кандидат – препоръчително е чрез съгласуване между главния мениджър 

и екипите и/или линейните мениджъри. 

· Подготовка и сключване на трудов договор  – извършване на серия от действия по 

легализиране на трудово-правните взаимоотношения между работодателя и 

избрания кандидат. 

 

Както планирането, така и подборът на потенциални кандидат служители могат 

да бъдат аутсорснати на специализирани компании за подбор на персонал. В практиката 

тези два етапа отнемат много времеви ресурси от страна на съответния мениджмънт, 

който може да счете за целесъобразно да използва услугите на такива компани и, които 

на свой ред да анализират реалната нужда на предприятието от наемане на нови 

служители или оптимизация на преразпределение на актуалния персонал, както и 

намиране и подбор на персонал, отговарящ на нуждите на компанията. Използването на 

такива компании е изключително ефективно за големи те предприятия, отворили свои 

подразделения в други страни, както и за малки и средни предприятия, обикновено в 

динамични и бързоразвиващи се сектори на икономиката, които не разполагат с 

необходимото време и същевременно търсят нови служители. Пример за такива 

компании в България са международните Adecco (http://adeccobulgaria.com/en/), 

Manpower  (https://www.manpower.bg/) и др.  

В последните години, много компании, отчитащи значението на човешките 

ресурси за подобряване на своята дейност, се обръщат не само към агенции за подбор на 

персонал, а и към компании за вербуване на персонал от други компании, в това число и 

техни преки конкуренти. Те са известни в практиката като компании „ ловци на глави“ от 

английската дума за това „headhunters“. Те в общи линии са посредници, които биват 

наемани от компании, за вербуване на конкретен служител, в повечето случаи високо 

ценен междинен мениджър, който показва добри резултати, и който работи в  компания-

конкурент или в такава от същия сектор. При успех на тази операция, освен 

привличането в своя екип на висококвалифициран служител, компанията достига и до 
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конкурентно, в повечето случаи психологическо предимство пред своите конкуренти  на 

пазара. 

 

Етап: разпределение на човешките ресурси  

 

Този етап до голяма степен се свързва с реализирането на практика на дейности 

от оперативното управление на човешките ресурси, като в него се разработват и приемат 

работно разписание и график, уточнява се работното време, график на отпуски, 

разпределение на задачи, както и други елементи на оперативното управление. Всички 

тези елементи от оперативното управление е необходимо да бъдат разработени и 

уточнени в този етап, като това доприн ася за реализирането на целите на организацията, 

посредством оптимизиране на работния процес, взаимозаменяемостта на отделни 

служители и възникване на ситуации за гъвкава реакция при потенциални промени в 

състава на човешките ресурси, като повишаване, съкращаване, уволнение, пенсиониране 

или друга ситуация, която може да възникне в една  компания.  

        

Етап: организация на труда на персонала 

 

Този етап е сравнително нов от гледна точка на бизнес администрацията и 

управлението на човешките ресурси. Както стана дума, в миналото под управление на 

човешките ресурси се е считало управление на персонала или дейности насочени 

предимно към оперативното управление. С течение на времето, ролята и значението на 

управлението на човешките ресурси се увеличава, като един експерт или мениджър по 

човешки ресурси днес има доста по-големи отговорности и задачи в рамките на една 

организация. Така, той е отговорен за реализирането на етапа в компанията, който се 

свързва с организацията на труда на персонала. Това на свой ред е етап, в който той 

трябва да работи в тясно сътрудничество с други междинни мениджъри в организацията, 

възглавяващи отделни звена в нея. Целта е да бъде създадена ефективна организация на 

труд в рамките на организацията, като се предполага, че мениджърът или експертът по 

човешки ресурси ще може да организира работата, както и приложи различни модели и 

прийоми за това. Характерни дейности в този етап са:  

· Разработване и моделиране на работните процедури  – дейности, свързани с 

дефинирането и разработването на план за съдържанието на работата, 
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структуриране на работния персонал, установяване на ефективни взаимодействия 

между различните групи персонал, нормиране на труда; 

· Организация на работното време – дейности, свързани с организирането на 

работното време при спазване на нормативните актове, регламентиращи 

работното време; 

· Организация на работните места – основната цел е създаване на благоприятни 

условия за работа на работното място, които да въздействат положително за 

повишаване на труда и полезното действие от страна на работниците. Тук, освен 

подходящи условия за работа на самото работно място, могат да бъдат включени 

и други помещения като стая за почивка, стая-кухня и др.; 

 

Етап: Оценката на труда 

 

Следващите два етапа са свързани с оценяването и стимулирането на труда в 

системата на управление на човешките ресурси. По своята същност, тези два етапа са 

взаимосвързани, като дори могат да бъдат обединени в един.  

Оценката на труда е етап, който се свързва преди всичко с разрабо тването на 

методи и индикатори за оценяване на труда на служителите в една компания. 

Оценяването, по своя характер, е подход, при който се взе мат под внимание различна 

информация относно работата на служителите, при което информацията се събира, 

анализира и оценява. Предметът на анализ е извършената работа от страна на 

служителите за определен период от време.  

Обективната, измерима и ефективна оценка, в повечето случаи, е продукт на 

висшия мениджмънт и експертите по човешките ресурси. В повечето случаи оценката на 

труда е съставена от три основни компонента, а именно оценка на изпълнение на 

работата на служителите,  оценка на техния потенциал, както и оценка на получаваното 

възнаграждение за единица период от време. 

 Оценката на труда на служителите в една организация предоставя нужната 

информация какво и как да бъде подобрено и оптимизирано за да бъде повишено 

качеството на работния процес и производителността и полезното действие на 

служителите. Също така, тази информация, дава възможност мениджмънтът да 

предприеме действия по подобряване на различни умения и квалификации на 

служителите, да бъдат идентифицирани талантливите служители, които имат потенциал 
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да бъдат повишени, както и да бъде определено съответстващо адекватно заплащане 

спрямо извършената работа на служителите.  

          

Етап: стимулиране на труда  

 

Един от основните етапи в системата на управление на човешките ресурси е 

свързан със стимулирането на труда. По своята същност то се свързва с дейности за 

дефиниране на съответстващи и адекватни работни възнаграждения, уточнени с договор 

между работодателя и служителя. Етапът на стимулиране на труда в една организация 

често е свързан с разработването на система за стимулиране на труда, функционираща в 

дадена организация. Тази система включва в себе си трудовите възнаграждения към 

служителите, а така също и други компоненти като социални осигуровки, бонуси, както 

и други неща от т.нар. комплексен цялостен пакет – като ваучери за храна, облекло, 

поемане на транспортни разходи, ваканции и др. Практиката показва, че е желателно в 

този пакет да бъдат включвани ра знообразни компоненти, които да бъдат адаптирани 

към желанията и потребностите на служителите. Пример за това е българският клон на 

международната логистична компания Cargo Partners, която освен трудов и 

възнаграждения и социални осигуровки, предоставя на своите служители ваучери за 

храна, допълнителни дни отпуска, както и избор да ползват безплатна карта за градски 

транспорт или безплатна карта за посещаване на спортни обекти Multisport. Много други 

компании в България разнообразяват този свой цялостен паке т, като включват дори 

ваучери за дентални и медицински услуги, както и бонуси като ваканции и други.  

За повишаване на продуктивността на служителите в системата за стимулиране 

на труда трябва да присъстват насърчителни и санкциониращи действия.  

Насърчителните действия служат като допълнителен мотивиращ фактор за 

повишаване на резултатите на служителите, а също така въвежда и състезателен елемент 

за постигане на по-добри резултати. Такива стимули трябва да бъдат честни, прозрачни 

и с измерими показатели. Пример за това е българският клон на ИКТ компанията 

Playtech, в който при постигане на определени индикатори, стимулират своите 

служители с финансов бонус за всяка година над заплатата в размер от 100 до 200% на 

месечна база. Така също за един служител показал най-добри резултати, компанията 

предоставя уикенд почивка до избрана от него дестинация в Европа, като поема всички 

разходи.  



20 
 

Санкционирането също е важен елемент от системата за стимулиране на труда, 

като има превантивен и възпитаващ характер. Необходимо е да бъде регламентирано при 

какви обстоятелства то е валидно и да бъде валидно за всеки, който нарушава 

възприетите норми и правила. 

Средно основните цели в етапа на стимулиране на труда е свързана със 

създаването на система за заплащане на трудовите възнаграждения. За тази цел е 

необходимо да бъдат разработени ясни  принципи, правила, норми и процедури, 

определящи конкретни изисквания и критерии по отношение на заемащите длъжности и 

определяне на размера на заплатата. 

При определяне на възнаграждението са важни съотношенията в структурата на 

номиналната работна заплата, която е паричен израз на заплащането за положен труд,  

както и между нея и реалната работна заплата, представляваща нейната покупателна 

способност.   

Съгласно Българското законодателство основните елементи на номиналната 

работната заплата са следните:  

· Основно трудово възнаграждение  – дефинира се на базата на  отработено 

време или обем извършена работа; 

· Заплата над основното трудово възнаграждение  - приема формата на 

премии или наднормено трудово възнаграждение; 

· Допълнителни трудови възнаграждения - нощен труд, клас прослужено 

време, вреден труд,  научна степен и др.; 

· Трудовите възнаграждения при особени случаи  - уреждат се с Кодекса 

на труда и се предоставят при престой, при извънреден труд, за работа през 

дните на официални празници и др.; 

· Възнаграждения за отпуск6. 

 

Освен работната заплата, другите елементи от системата за стимулиране на труда 

са социалното осигуряване и личното застраховане. Те са част от социалните разходи на 

една компания. По своята същност тези разходи са разпределени за следното: 

· Задължително основно социално осигуряване – включва пенсионно 

осигуряване; осигуряване при трудова злополука и професионална болест; 

                                                            
6 Наредба за структурата и организацията на работната заплата, https://www.lex.bg  
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осигуряване при общо заболяване и майчинство; осигуряване при безработица; 

здравно осигуряване;  

· Допълнително социално осигуряване – пенсионно осигуряване в универсален 

или професионален пенсионен фонд; 

· Доброволно социално осигуряване – пенсионно, здравно и при безработица; 

· Задължително и доброволно застраховане - включва лично застраховане, в т.ч.  

животозастраховане, застраховане при злополука, здравно застраховане; 

имуществено застраховане и застраховане на отговорности. 

                

4.	Трудов	стандарт	и	длъжностна	характеристика	
 

Трудовите стандарти – основни характеристики и функции  

 

Както всяка съвременна бизнес система, която функционира в рамките на една 

организация, и тази на управлението на човешките ресурси, под въздействието на 

различни процеси и тенденции, свързани с глобализацията и дигиталната революция, 

постепенно се унифицира, особено по отношение на процесите, свързани с принципите 

на работа и с взаимоотношенията на служителите в организацията, регламентирани чрез 

длъжностна характеристика. Всъщност, когато говорим за глобализация, не можем да не 

споменем и ролята на големите транснационални компании. Тези компании имат 

множество филиали в различни страни, но моделът на управление, в това число и на 

управление на човешките ресурси и персонала, в повечето случаи е предварително 

разработен и достатъчно уеднаквен. Всяко едно ново подразделение на подобни 

организации просто прилага готова матрица за управление на човешките ресурси, в която 

те са регламентирани в детайли. Може да се каже, че тези предприятия, освен прилагане 

на тази своя матрица за управление на човешките ресурси, допринасят като цяло и за 

появата и развитието на т.нар. трудови стандарти.  

Развитието на управлението на човешките ресурси оказва силно влияние и на 

трудовите стандарти. Те най-просто могат да бъдат обяснени като система от принципи, 

правила, индикатори, критерии и методики, с чиято помощ се регламентира 

организацията на труда в една организация. Трудовите стандарти са изключително 

важни компоненти в системата на управление на човешките ресурси в дадена компания, 
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като те спомагат за ефективното функциониране на работния процес в рамките на 

организацията.  

Трудовите стандарти имат голямо значение за дадена бизнес организация във 

всички подобласти на управлението на човешките ресурси като проучването на 

потребността, подбор, организацията и разпределението на труда, а така също и всички 

дейности, свързани с работния процес като производство, маркетинг и продажби, 

логистика и др. 

Сред най-важните и значими функции на трудовите стандарти могат да бъдат 

отбелязани следните: 

· Организация, контрол и мониторинг в работния процес в дадена компания; 

· Насърчаване и потенциално разработване на ефективна организация на труд на 

различните бизнес процеси в една организация – производство, логистика, 

мениджмънт  и функциониране на рационална организация на производството, 

труда и управлението; 

· Спомага за увеличаването на ефективността на производствения процес, 

производителността на труда,  както и на потенциалната печалба на компанията 

посредством създаване на предпоставки за оптимално използване на различите 

ресурси в дадена организация;  

· Функция, свързана с измерването на труда чрез организация на системи за оценка 

на труд и съответно заплати на служителите;  

· Създаване и контрол на благоприятни и безопасни условия на труд в една 

организация; 

 

Длъжностната характеристика 

 

Нещото, което регламентира основните задачи и задължения на служителя по 

отношение на работния процес е длъжностната характеристика. По своята същност, тя е 

основополагащ трудов стандарт в една бизнес организация. Длъжностната 

характеристика дефинира и условията на труд и различните критерии и изисквания за 

заемане на определена длъжност. В длъжностната характеристика се включва всичко, 

което се отнася до характеристиките и изискванията към служителя при заемането от 

него на определена длъжност в една организация. 



23 
 

В практиката, използването на длъжностна характеристика при заемане на дадена 

длъжност е често срещано явление, като нейното разработване в повечето случаи е 

отговорност на екипа за управление на човешките ресурси.  

За да функционира добре едно предприятие, теоретично е необходимо описаните 

характеристики в длъжностната характеристика да се изпълняват точно. Често обаче в 

практиката, особено в тази, свързана с работата на малки и средни предприятия, на 

служителите биват давани задачи извън тяхната длъжностна характеристика. Това е 

често срещана негативна практика в България. Аргументите на мениджърите за това са 

свързани предимно с малкия брой персонал и липсата на необходими ресурси да бъде 

осигурен такъв. На практика причините за това са комплексни, като са свързани преди 

всичко с липсата на установена ефективна система на управление на човешките ресурси. 

Доста често в тези компании, дори няма експерт, който да се занимава с човешките 

ресурси, като неговите функции са взети от счетоводител и дори офис мениджър, които 

на свой ред не изпълняват пълноценно функции на управление на човешките ресурси, а 

такива по управление на персонала, които са задължителни от нормативна гледна точка  

за едно предприятие. Следователно, в такива организации няма планиране на 

потребността от нови служители, както и потенциален качествен подбор на служители, 

както и добра организация на труда, което оказва влияние на цялостната работа на 

предприятието. Често пък, новите служители, които биват назначавани в такива 

предприятия, и които имат очаквания да работят по длъжностната си характеристика, 

която получават при своето назначаване, и съответно им се дават други различни задачи 

и отговорности, напускат своята работна позиция, с което се губи ценно време и ресурси 

и за двете страни. 

Такива проблеми са по-малко вероятни при големите предприятия, особено в 

транснационалните такива, които за да функционират добре е задължително да имат 

въведена система за управление на човешките ресурси, в която да има регламентирана 

организация на труд и длъжностната характеристика. 

Длъжностната характеристика е необходимо да регламентира ясно, точно и 

обективно задълженията и изискванията за всяка една длъжност в рамките на 

организацията. В своята структура тя включва описание на длъжността, както и 

изисквания към служителя, свързани с професионален стаж, образование, 

професионална квалификация и др.  
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5.	Професионално	обучение	и	развитие	на	човешките	ресурси	
 

Важен елемент в системата на управление на човешките ресурси, който в 

последните години добива все по-голямо значение за ефективното нейно 

функциониране, е професионалното обучение. Професионалното обучение има за цел: 

· Да усъвършенства уменията и квалификациите на служителите в организацията;  

· Да подготви персонала да посреща нови предизвикателства и ситуации, които е 

възможно да възникнат в икономическите системи;  

· Да подготви служители с висок потенциал, но на по-ниско организационно ниво, 

да придобият нови умения и квалификации, с което да заемат нова длъжност с 

повече отговорности, в рамките на организацията; 

· Да мотивира и даде удовлетворение на служители, че са ценени в рамките на 

организацията, която инвестира в тяхното развитие; 

 

За да бъде ефективно едно професионално обучение, то на първо място трябва да 

бъде идентифицирана потребността от него, което на свой ред, в повечето случаи става 

посредством анализирането на различни фактори и обстоятелства, както в рамките на 

организацията, така и извън нея. Целта на този анализ е да се проследи реалната нужда 

да бъдат планирани и реализирани конкретни професионални обучения, както и точен 

анализ кои са точните обучения, за кои служители, как и ка кви биха били очакваните 

резултати от това.  

След като бъдат уточнени всички тези въпроси, се преминава към следващите два 

етапа – планиране на обученията, и съответно тяхното реализиране. 

При планирането е необходимо да: 

· Бъде взето решение за инициирането на професионални обучения, като това става 

на базата на разработения преди това анализ; 

· Да бъдат идентифицирани целите и очакваните резултати от тях;  

· Да бъде определена структурата и съдържанието на професионалното обучение;  

· Да бъде определена формата на професионалните обучения – лекция, менторство, 

дискусия и др.  

· Избор на това кой ще проведе обучението – ако самото професионално обучение 

е по-целенасочено за конкретна дейност в рамките на организация, то тогава по-

удачният избор би било вътрешен експерт в рамките на организацията да проведе 
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обучението като използва методи като дискусия и менторство. Съществува и друг 

вариант, който е свързан с привличането на външни професионални обучители. В 

практиката вече са широко разпространени компании, които предлагат 

професионални обучения по различни бизнес направления (маркетинг, продажби, 

бизнес комуникации и протокол, интернационализация и др.), като такива има и 

в България. Пример за това е българската компания за обучения – Another Point 

Advisers (http://www.apadvisers.net/ ). Експертите в тази компания предлагат 

различни цялостни решения за придобиване на квалификация сред персонала, 

свързани предимно с оптимизирането на различни вътрешни бизнес процеси, 

маркетинг и намиране на нови международни партньори. Компанията също така 

прави и анализ на реалната нужда от обучения, както и анализ на организацията 

на труд и взаимоотношения в дадена организация, с което предлагат решения за 

тяхното оптимизиране7. 

 

6.	Професионална	квалификация	и	развитие	

 

Два от съществените и все по-актуални елементи за пълноценно функциониране 

на системата на управление на човешките ресурси са придобиването на професионална 

квалификация и съответно действията за професионално развитие. 

 

Професионална квалификация 

 

По своята същност професионалната квалификация представлява комплекс от 

практически и теоретични професионални знания и умения, опит, принципи на работа и 

възприети трудови навици. Тя следва да бъде задължително условие за реализацията на 

определена работа в рамките на компанията, като спомага за формирането на трудова 

професия. Трудовата професия на свой ред е вид трудова дейност, обособена от 

професионалното разделение на труда.  При разделението на труда вътре в професията се 

обособяват специалностите, които представляват подвид трудови дейности или 

самостоятелно обособена трудова дейност в рамките на дадена професия8. 

Професионалната квалификация на свой ред води своето начало от квалифицираното 

                                                            
7 Another Point Advisers, http://www.apadvisers.net/    
8 Професионалната квалификация, http://www.lawsbg.com  
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разделение на труда в рамките на една организация, а така също се идентифицира със 

способността и възможността да бъде упражнявана определена професия. Тоест, 

професионалната квалификация зависи преди всичко от желанието на индивида да я 

придобие, като по този начин тя е изцяло негова отговорност и зависи изцяло от него.  

Професионалната квалификация като понятие не трябва да се идентифицира и 

приравнява с образованието. Тя се добива в резултат, освен на теоретични, както е при 

образованието, така и на практически умения и познания. Целта на квалификацията е да 

създаде нужните характеристики и качества в служителя да реализира конкретни задачи 

и да има конкретни задължения по отношение на работата, докато образованието в 

случая дава определен теоретичен фундамент от знания. Все пак има и добри примери за 

синергия между образование и придобиване на професионална квалификация. Тук за 

успешен пример може да се даде популярния модел в Швейцария, Германия и Австрия 

на дуално образование.  

По своята същност дуалното образование е успоредно обучение на две места, 

обикновено в средното образование, като едното място на придобиване на знания е в 

професионалното училище (техникум), а другото в реално предприятие, като 

едновременно с теорията учащите се придобиват и безценни практически умения. По 

данни от Българо-Швейцарската програма коефициентът на полезно действие на един 

ученик, който завършва своето средно образование в училище, прилагащо принципа на 

дуалното обучение в Швейцария на практика и на теория е добил същата професионална 

квалификация, както аналогичен служител в България с висше техническо образование 

по същата специалност и имащ специализиран трудов стаж от 5 години. Тоест, един току-

що завършил младеж в Швейцария на практика има същата квалификация като един на 

теория високоподготвен и опитен служител на аналогична длъжност в България9. 

Професионалната квалификация се дефинира от специализираните умения, 

трудови навици и познания в дадена област. Въпреки това, не трябва да се подценява и 

ролята на опита за нейното пълноценно усвояване. Ако се върнем на примера с дуалното 

обучение, учениците стават подготвени толкова добре, благодарение на това, че освен 

професионални знания, придобиват и безценен професионален опит, който способства 

за анализ и осмисляне на тези придобити теоретични знания, формиране на правилни 

трудови навици и принципи, както и оценка за вземане на решение при дадена ситуация, 

част от работния процес. 

                                                            
9 Българо-швейцарска програма за сътрудничество, http://swiss-contribution.bg/  
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Професионално развитие 

 

Професионалното развитие е процес, който малко или много се свързва с 

професионалната квалификация. Обикновено, в основата и на двете стои индивидът. На 

теория, ако той изпълнява своите работни задължения в добра и устойчива работна среда, 

то в такъв случай се създават необходимите условия и предпоставки, на базата на 

придобитата с времето професионална квалификация, той да потърси и своето 

професионално развитие. То на свой ред се свързва най -вече с две неща – мотивацията 

на индивида да надгради над своите умения, а оттам и позиция в организацията, както и 

от неговите лични качества, които формират неговото професионално поведение на 

работното място. Това на свой ред води до необходимата промяна в качеството на 

изпълнение на дадена дейност от страна на служителя.  

Професионалното развитие може да бъде разгледано като непрекъснат процес на 

симбиоза между дейността на служителя в организацията и неговата личност. 

Професионалното развитие обикновено е налично при служители, които имат 

необходимите лични качества и потенциал за развитие, които обаче трябва да бъдат 

правилно насочвани и менторствани от своите преки ръководители, мениджмънта и 

екипа по управление на човешките ресурси. Приемайки обстоятелството, че те вече имат 

придобита качествена професионална квалификация и необходими умения, сл едващата 

стъпка е внимателно, използвайки различни подходи и прийоми, тези служители да 

развият допълнително своя потенциал и да допринесат за постигане на целите на 

компанията.  

В последните години значението на професионалното развитие в системата на 

управление на човешките ресурси се увеличи драстично. Причините за това следва да се 

търсят във възприемането на гледната точка, че човешките ресурси са най -важният 

елемент в една бизнес организация, като те са основен фактор за бизнес, иновационно и 

технологично развитие на предприятията. Всичките нови предприемачески и бизнес 

начинания, разработка на нови иновационни и технологични решения, услуги и процеси 

са продукт именно на индивиди, които на свой ред са имали своето високо ниво на 

професионално развитие. Всичко това дефинира значимото място на професионалното 

развитие в системата за управление на човешките ресурси.  
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II. Мотивация в системата на 
управление на човешките ресурси 

 

1.	Същност	и	основни	характеристики	на	мотивацията	в	системата	на	

човешките	ресурси	
 

Един от основните елементи в системата на управление на човешките ресурси и 

персонала е свързан с мотивацията на служителите в организацията. Мотивацията е 

основният движещ фактор, който подтиква индивида в рамките на една организация, да 

работи ефективно и пълноценно за максималното постигане на целите на организацията. 

Именно умението да мотивира е едно от най-важните умения, който трябва да има един 

мениджър, независимо от това на какво организационно ниво се намира той.  

Значението на думата мотивация идва от латинското movere, което се превежда 

като движа се. Именно движението стои в основата на мотивацията. Темата за 

мотивацията, нейната същност и основни специфични черти, е особено актуална в 

съвременната бизнес наука, но за целите на настоящия материал, основната дефиниция 

за мотивация ще бъде, че тя следва да се разглежда като процес, при който индивид ът 

взема доброволно решение за дадено действие в конкретна ситуация и при преследване 

на конкретни и изгодни за него цели. 

В основата на мотивацията стои индивидът. Поради тази причина може да се 

приеме, че мотивацията притежава субективна същност, което оказва и влияние на 

нейното проявление в системата на управление на човешките ресурси в една 

организация. Мотивацията дефинира очакваното поведение на отделните служители в 

една компания и как те се отнасят към работния процес, а така също и към какви 

резултати се стремят и съответно постигат от своята дейност на работното си място.  

За да се разбере до колко е мотивиран даден индивид да изпълни някаква дейност, 

то е необходимо да се даде отговор на три въпроса, а именно: какво подтиква 

поведението му; какво направлява това поведение; както и как това поведение може да 

бъде поддържано постоянно. Именно тези въпроси вълнуват всеки един мениджър, 

който е напълно наясно, че постигането на целите на организацията няма как да бъде 

реализирано, ако неговите служители не са мотивирани да работят за тези цели. Всеки 

един мениджър се стреми, поне на теория, да създаде такава организация на труд, в която 
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поведението на служителите да води до постигане на добри икономически и финансови 

резултати. Това на свой ред не е лесна задача, особено отчитайки, че насреща си той има 

хора. Той трябва да бъде добър психолог за да разбира нуждите и потребностите на 

своите подчинени, като се стреми в максимална степен да ги удовлетвори в рамките на 

наличните за организацията ресурси за това. Именно тези действия на мениджъра 

дефинират мотивацията в системата на управление на човешките ресурси, която се 

свързва с това служителите да възприемат работно поведение респондиращо на бизнес 

стратегията на компанията. Мениджърът трябва да убеди своите служители и екип да 

работят в посоката, към която се стреми и той. Именно това е целта на мотивацията. 

На теория във всяка една организация, независимо от нейния тип и размер, се 

извършват дейности по управление на човешките ресурси, като една от задачите е 

именно тези човешки ресурси да бъдат направлявани в посока, която е определена за 

стратегически важна за успеха на бизнеса и постигане на целите на компанията.  

Една от основните цели на управлението на човешките ресурси е то да допринася 

за създаването на условия и предпоставки за мотивация на персонала. Степента на 

мотивация на служителите в една организация и съответно тенденцията в това равнище, 

могат да бъдат дефинирани като съществен критерий за определяне на ефективността на 

управлението на човешките ресурси в дадена компания.  

В последните години темата за мотивацията и нейното ефективно приложение в 

системата на управление на човешките ресурси става изключително актуална и 

интересна, както от страна на реалния бизнес, така и на академичните изследователи.  

Основната теза, върху която се развива управлението на човешките ресурси, а 

именно, че те са в основата на успеха на всяка една организация, фокусира вниманието 

към поведението на индивида-служител в дадена организация, както и към изясняването 

на това, кои са факторите, които определят характера на това п оведение, в това число и 

за появата на мотивация. Един от основните теоретици, занимаващи се с темата за 

изследването на човешките потребности и мотивационните фактори - Ейбрахам Маслоу, 

разработва своята прочута пирамида на потребностите, с което се опитва да даде 

необходимите обосновки за дадени модели и типове поведения на индивидите, като 

неговата теория ще бъде разгледана по-долу. 

Мотивацията е важна функция в системата на управление на човешките ресурси, 

която обаче трудно би могла да бъде измерена, предвид субективния си характер, както 

и предвид различните й проявления в индивидите. Тя не е функция на оперативното 

управление на персонала в една организация, а по-скоро част от стратегическо 
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управление на човешките ресурси. Тя става особено важна и актуална тема в последните 

години като затова има своите причини. 

На първо място може да се посочи, че повечето съвременни мениджъри използват 

концепцията за значимостта на човешките ресурси в организацията. По-горе спомената 

концепция на Сун Дзъ, че няма значение колко души управляваш, всичко е въпрос на 

организация, се трансформира, в това, че вече не се търси количеството на това колко 

души се управляват, а качеството  на това как се управляват служителите. Така 

мениджърите вярват, че в днешните условия, ефективност и усъвършенстване могат да 

бъдат реализирани единствено посредством качествено и правилно управление на 

човешките ресурси, като това не може да стане без тези ресурси да бъдат адекватно 

мотивирани. 

На второ място, персоналът в една организация е съставен от отделни индивиди, 

които на свой ред имат уникални цели и интереси, стремежи и характер, което на свой 

ред влияе на тяхната мотивация. Цел и предизвикателство на мениджъра е да използва 

тези различни обстоятелства в своите подчинени, като използва различни техники и 

подходи за мотивация  на персонала. 

 

2.		Основни	компоненти	и	фактори	за	мотивация		

 

Компоненти на мотивацията и връзката им с Теорията за йерархията на 

потребностите 

 

Както вече казахме мотивация е по-скоро психологическа категория в системата 

на управление на човешките ресурси на дадена компания, но нейната структура е 

свързана със задоволяването на различни потребности от страна на индивида. 

Съществуват много теории и изследвания, фокусиращи се върху това как мотивацията 

влияе на работния процес и как се формира в индивида, но може би една от най-

значимите и приложими теории в тази област е Теорията за йерархията на потребностите 

на известния американския психолог и изследовател Ейбрахам Маслоу. Основните 

компоненти на мотивацията в системата на управление на човешките ресурси в една 

организация до голяма степен се свързват именно с тази теория и отделните категории 

потребности. 
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Теорията на Маслоу следва да се разгледа като аналитичен модел, представящ 

мотивацията на индивида като съвкупност от пет основни потребности, йерархично 

разпределени в пирамидална структура. В практиката е позната още и като“Пирамидата 

на Маслоу”. 

Маслоу дефинира своята теория през 1954 г., като с времето тя се превръща в 

основен теоретичен и практичен фундамент в системата на управление на човешките 

ресурси, в това число и за управлението е създаването на мотивацията. Целта на теорията 

е да бъдат идентифицирани факторите и условията, които влияят на появата на 

мотивация сред индивида, едновременно в работната среда и извън нея.  

Основната теза на теорията се свързва с това, че според Маслоу, индивидът е 

“искащо животно”, като в своя жизнен път той винаги и непрестанно иска да задоволи 

различни свои потребности. Маслоу идентифицира, класифицира и апробира тези 

потребности в йерархична пирамидална структура, станала известна като Пирамидата на 

потребностите на Маслоу.  

 

 

 

Фиг.1: Пирамида на потребностите на Маслоу 
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Маслоу класифицира основните потребности на индивида в пет нива: 

 

· Физиологически потребности и нужди – в този етап са включени първичните за 

индивида потребности необходими за живот – храна, вода, подслон, почивка и 

др.; 

· Потребности от сигурност – в тази категория се включват потребностите, 

обезпечаващи физическата и психическата защита на индивида, и даващи му 

необходимата сигурност - работа, пенсионна система, работни условия, 

безопасност, сигурност и спокойствие и др.; 

· Потребности от принадлежност и привързаност към нещо – включва 

потребности, които се свързват с принадлежността на индивида към нещо – 

семейство, любов, приятелство, да бъде част от социална общност, членство в 

организация и др.; 

· Потребности от уважение и увереност в себе си (самоуважение) – включва 

потребности, посредством които индивидът се чувства пълноценна и значима 

личност за себе си и за околните – социален статус, уважение, увереност, 

признание и самоуважение; 

· Потребност от самореализация и самоусъвършенстване – според Маслоу е 

висша човешка потребност. Свързва се с нуждата на индивида да задоволи 

потребности, с чиято помощ ще развие напълно своя потенциал, като 

професионалната и лична самореализация. Тази категория е относително 

абстрактна, като според Маслоу много малко хора успяват да я постигнат 

напълно. 

 

Съгласно теорията на Маслоу индивидът в рамките на своя живот системно се 

стреми да удовлетвори тези категории потребности. Задоволяването на една група 

потребности поражда желание и стремеж да се задоволи друга на по-високо ниво в 

пирамидата. Задоволявайки една група потребности, индивидът не се връща назад на по-

ниското ниво. Според Маслоу, потребностите от по-ниските нива са по-силни от тези от 

по-високите, както и че потребностите от по-ниско ниво в пирамидата  е необходимо да 

бъдат напълно задоволени преди да се предприемат действия към преход  към 

задоволяване на по-висши потребности.  
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Съгласно теорията на Маслоу, при задоволяването на определена потребност се 

създават необходим ите условия индивидът да премине към задоволяването на  

следващата потребност на по-високо ниво, намираща се в латентно състояние.   

На по-късен етап от своята работа Маслоу интегрира своята пирамида на 

потребностите в различните бизнес структури и по-точно задоволяването на 

потребностите на индивида в работната среда. До този момент в бизнес системата в 

Съединените щати се е считало, че единственият мотивационен фактор за служителите 

в една компания е работната заплата. Маслоу влиза в диспут за това твърдение, като 

според него служителите не са мотивирани единствено от заплатата, която получават, но 

има и други фактори в тяхната работа, които съответно ги мотивират.  

В тази връзка, ако бъде приложена пирамидата на Маслоу по отношение на 

работната среда в една организация, то потребностите биха изглеждали по следния 

начин: 

· Физиологически потребности и нужди – основна работна заплата; 

· Потребности от сигурност – добри условия за труд, добри условия на работното 

място, пенсионно и социално осигуряване; 

· Потребности от принадлежност към нещо – добри отношения с колегите и 

създаване на приятелства с тях.; 

· Потребности от уважение и увереност в себе си (самоуважение) – изкачване в 

организационната структура на по-висока и отговорна позиция; 

· Потребност от самореализация и самоусъвършенстване – индивидът да стане 

част от висшия мениджмънт, да направи своя собствена компания, да има значим 

принос за реализиране на значима за компанията цел или цели. 

 

Приложението на тази теория е общовалидно за голяма част от системите за 

управление на човешките ресурси в голяма част от организациите в световен план. Всеки 

един специалист по управление на човешките ресурси в своето академично образование 

е изучавал в детайли теорията на потребностите на Маслоу, като голяма част от тях я 

прилагат в последствие в своята работа. Както вече бе споменато, теорията на Маслоу е 

академичен и практичен фундамент при управлението на човешките ресурси. Все пак в 

зависимост от възприетия икономически модел и конюнктура, сам ите потребности в 

пирамидата, колкото и широкообхватни да бъдат те, може да варира т. Естествено 

задоволяването на физиологичните потребности е основополагащ елемент за всеки един 



34 
 

служител във всяка една организация, но същността на потребностите на по-високи нива 

може да варира. Така един служител в компания в Европа има различни възприятия 

относно удовлетворяването на дадени потребности от по-високо ниво, например от 

аналогичен служител в копания в Индия. Що се отнася до задоволяването на 

потребността на най-високото ниво на пирамидата на Маслоу – самореализацията, то тя 

би била съвсем различна за всеки служител от гледна точка на бизнес системата, в която 

той се намира. Така например, в Китай, където в бизнес система е дълбоко вкоренено 

Конфуцианството, самореализацията може да се изразява в това служителят да има 

съществен принос за осъществяването на генералната цел на компанията, като неговите 

мотиви за мотивация се основават на това да спомогне за успеха на тази цел, 

пренебрегвайки личната си самореализация. В САЩ и Европа, където индивидът поставя 

себе си в центъра на своя живот, самореализацията може да намери израз например в 

това, не да бъде постигнат успех в компанията, в която работи, а например служителят и 

индивидът да се отдели от тази компания и да направи своя собствена организация, която 

да бъде конкурент и дори да надмине по отделни индикатори настоящата му компания. 

Тоест, мотивацията за удовлетворя ване на различните личностни потребности 

преминава и през призмата на установената бизнес култура и съответно икономически и 

политически модел. 

 

Фактори за мотивация 

 

Както вече установихме, структурата на мотивацията се свързва с Теорията на 

потребностите на Ейбрахам Маслоу. Въпреки това в практиката са се обособили 

различни фактори, които влияят на мотивацията. По своята същност тези фактори 

представляват различни типове въздействия, които оказват влияние от една страна на  

отделния индивид, а от друга и на организационната работна среда, в която 

функционират служителите на компанията, като тези фактори определя т тяхната 

мотивация за реализиране на целите на организацията. Оттук следва, че условно може да 

определим две основни категории мотивационни фактори, а именно:  

· Фактори, които оказват въздействие върху индивида, бидейки извън 

работната среда – т.нар. общи мотивационни фактори – личен живот и 

семейство, среда, състояние на икономиката, инвестиционен климат, 

бизнес култура и др.; 
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· Фактори, които влияят върху индивида в работната среда, които са 

предприемани от различните мениджъри в рамките на организацията 

спрямо индивида. 

 

За целите на настоящия материал ще бъдат разгледани именно факторите, които 

оказват влияние на служителя по отношение на неговата работа в организацията. Те на 

свой ред са: състояние на трудовия пазар, трудови възнаграждения, условия за 

безопасност на труда, признаване на резултатите от труда, участие на служителите в 

разпределението на печалбата на компанията, както и социален климат в организацията. 

Важен фактор за мотивацията е трудовият пазар в дадена страна. Този фактор е 

свързан с неговото състояние и потенциално развитие, като се вземат предвид най -вече 

това какво е търсенето и предлагането за дадени позиции. Така например, ако търсенето 

на инженери на пазара на труда е голямо, то потенциалният кандидат може да има 

различни условия и желания преди да започне работа в някоя компания като съответно 

ще бъде мотивиран да издейства за себе си най-добри условия. От друга страна, ако 

търсенето на инженери на пазара на труда е малко, то мотивацията на потенциалния 

кандидат ще бъде свързана предимно с това той да си намери работа, с което да задоволи 

своите физиологични потребности, като той едва ли ще се опитва да осигури най-добрите 

условия за работа. 

Може би един от най-значимите мотивационни фактори в една бизнес 

организация е свързан с трудовите възнаграждения . Равнището на работната заплата е 

сред основополагащите фактори за мотивация на един служител, при който той бива 

мотивиран да избере дадена длъжност или да предприеме действия за повишаване на 

професионалната квалификация. На свой ред трудовото възнаграждение за един 

служител трябва да обезпечи необходимия основен жизнен стандарт, да бъде 

съответстваща на пазара и на количеството работа, да отчита измерими индикатори по 

отношение на постиганите резултати от положения труд, както и да има възможност да 

бъде увеличавана в случаите на полагане на допълнителен труд. 

Факторът, свързан със състоянието на безопасните условия на труда  и на 

работното място, също е важен за мотивацията на служителя в организацията. Често този 

фактор се подценява, но той е от голямо значение за всеки един служител и съответно за 

неговата мотивация . Служителите в дадена организация имат потребност от това при 

осъществяване на своята работа да се чувстват защитени и комфортно на своето работно 
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място. Подходящите условия за труд в една организация повлияват на мотивацията на 

служителите да изпълняват по-ефективно своята работа.  

В последните години, успешните компании, разбирайки ролята и значението на 

персонала, и още повече, че техните резултати са пряко свързани с тяхната мотивация, 

започват да предлагат разнообразни форми на стимули и възможности, с които да 

направят така, че служителите да бъдат част от успеха на компанията. Такава 

възможност е да бъде предоставен шанс служителите да бъдат част от 

разпределението на печалбата. Това може да стане по много начини – например на 

служителите да бъдат предоставени преференциални условия за закупване на акции на 

компанията, с което да станат акционери в нея. По този начин те няма да бъдат вече само 

наемни служители, а ще бъдат част от компанията и съответно от разпределението на 

печалбата й, с което неимоверно ще увеличат своята мотивация в ежедневнат а работа. 

Тоест, те вече не го правят за заплатата и за шефа си, а за самите себе си. Освен с 

акционерно участие, мениджмънтът може да предложи на даден служител и участие като 

партньор, закупуване на дял при добри условия и други форми на участие в компанията. 

В България, тази практика става също популярна, като пример за това е българската 

софтуерна компанията VMware, която в своето начало на работа предлага на 

служителите си възможност да закупят акции на преференциални условия, с което да 

станат акционери в компанията. В последствие компанията става една от водещите 

софтуерни фирми в страната и това пряко се дължи на мотивиращия фактор от това 

служителите да бъдат част от този успех. 

Друг важен фактор, който способства за повишаване на мотивацията сред 

служителите на дадена компания е получаването на признание за тяхната работа от 

страна на преките и висшите ръководители в организацията. Това признаване , освен 

вътрешно удовлетворение за служителя, може да бъде подплатено с определена награда 

– финансов бонус към заплатата, допълнителен платен отпуск, почивка за сметка на 

компанията, различни подаръци, с които да се създаде чувств о на сантимент в служителя 

към мениджмънта (пример – часовник, накити, вратовръзка или друга вещ, която може 

да бъде полезна за служителя и от която той може да има нужда в даден момент  и да се 

почувства значим). 

Добрият социален климат в една организация също е важен фактор за 

мотивацията на служителите в компанията. Той се свързва на първо място с добрите 

взаимоотношения между колеги  от една страна и между служители и мениджъри от 

друга, както и отсъствие на вътрешнофирмени конфликти.  
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III. Застраховка 

 

Важно значение за системата на управление на човешките ресурси в една 

организация, и особено за служителите от една страна, и работодателите от друга, имат 

различните видове застраховки. В България, условно съществуват четири вида 

застраховки, свързани с персонала на едно предприятие, а именно: задължителна 

застраховка „Трудова злополука“, групови рискови застраховки и застраховки живот, 

доброволна здравна застраховка на персонала и медицинска застраховка при пътувания 

в чужбина. 

 

Задължителна застраховка „Трудова злополука“ 

 

Задължителната застраховка „Трудова злополука“ е изключително важна в 

системата за управление на персонала, особено за производствените предприятия. Тя 

включва покритие при възникването на следните рискове:  

· Възникване на смърт на застрахованото лице, причинена от трудова злополука; 

· Временна неработоспособност, причинена в резултат на трудова злополука; 

· Трайно намалена работоспособност, причинена в резултат на трудова злополука. 

Важно е да се каже, че задължителната застраховка „Трудова злополука“ не 

покрива обстоятелства, свързани с поява на професионално и общо заболяване. 

В България понятието „трудова злополука“ е уредено в чл. 55, ал. 1 от Кодекса за 

социално осигуряване10, а редът за задължителното застраховане на работниците и 

служителите съответно в Наредбата за задължително застраховане на работниците и 

служителите за риска „трудова злополука“.11 Контролът по изпълнение на задължението 

на работодателите по Наредбата за задължително застраховане на работниците и 

служителите за риска „трудова злополука“ се осъществява от ИА „Главна инспекция по 

труда“. 

Сумата на застраховането при тази застраховка се дефинира на основа на 

месечната брутна работна заплата на застрахованите служители в дадена компания към 

момента на сключване на застраховката. Тази сума не може да бъде по-малка от 7-

                                                            
10 Кодекс за социално осигуряване, http://www.nssi.bg  
11 Наредбата за задължително застраховане на работниците и служителите за риска „трудова злополука“, 
https://lex.bg  
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кратния размер на годишната брутна работна заплата на съответния служител за 12 -те 

месеца, предхождащи момента на сключване на застраховката.  

Застрахователната премия по задължителната застраховка „Тру дова злополука“ е 

годишна или месечна, като се определя в зависимост от срока на трудовото 

правоотношение между служителя и работодателя. Застрахователният договор дефинира 

точния размер на застрахователните премии. Този договор се сключва между 

работодател и застраховател за всяка една календарна година, а срокът на действие не 

трябва да бъде по-дълъг от 12 месеца и съответно по-кратък от 1 месец. 

Задължителната застраховка „Трудова злополука“ може да се разглежда не само 

като юридическо задължение за работодателя, а също така и като ефективен механизъм 

за защита при възникване на определени нежелани обстоятелства за служителя12.  

 

Групови рискови застраховки и застраховки живот  

 

За разлика от задължителната застраховка „Трудова злополука“, груповите 

застраховки и застраховки „живот“ нямат задължителен характер. Застраховката 

покрива широк обхват от потенциални рискове, свързани с живота, здравето или 

телесната цялост на застрахованите лица. В тази категория застраховки има две групи 

рискове, а именно:  

· Основни рискове – свързани с възникване на смърт от заболяване и/или трудова 

злополука;  трайна загуба на работоспособност вследствие на злополука; 

· Допълнителни рискове – при възникване на смърт от злополука (трудова или 

битова злополука, или професионално заболяване); трайно загубена или намалена 

работоспособност или определен вид и степен на увреждане над 50% вследствие 

на злополука (трудова или битова злополука, общо или професионално 

заболяване); временна неработоспособност от злополука (трудова или битова 

злополука, общо или професионално заболяване); психически травми и стрес; 

временна неработоспособност за времето на болничен престой вследствие на 

злополука (трудова или битова злополука, общо или професионално заболяване). 

Груповата риско вата застраховка „Живот“ обезпечава застрахователна защита 

за застрахованите лица-служители. Застраховката е насочена към осигуряването на 

                                                            
12 В. Цоневски, „Задължително застраховане на работниците и служителите за риска „трудова злополука“,  
http://trudipravo.bg  
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застрахователна защита при възникване на определени рискове, които могат да 

настъпят при един по-динамичен и напрегнат начин на живот. Груповата рискова 

застраховка „Живот“ осигурява допълнителна финансова подкрепа на служителите 

на компанията, с което повишава тяхната мотивация.  

 

Доброволна здравна застраховка на персонала 

 

По своята същност здравната застраховка е застрахователен продукт, който срещу 

платена застрахователна премия покрива направени разходи за здравни услуги , ползвани 

от застрахованите лица в болнични заведения на територията на България. Валидността 

на застрахователната полица е 1 година, а лимитът й е свързан със сумата, до която 

застрахователната компания ще покрива разходите за лечение на застрахованите лица. 

Лимитът се определя в лева и може да варира от 500 до 10 000 лв. 

Разходите, направени за лечение в периода на валидност на застраховката , се 

реимбурсират от Застрахователя след приключване на лечението на застрахованото лице 

или директно на лечебното заведение. 

Корпоративните (групови) договори са предназначени за персонала на компании, 

като при тях застраховащ е фирмата, а застраховани са нейните служители.  

Ползването на медицинските услуги се извършва по два основни способа: 

Абонаментно обслужване – лечение в здравните заведения, с които застрахователят има 

сключен договор, както и възстановяване на разходи – застрахованото лице желае да 

посещава лечебни заведения и специалисти, с които застрахователя т няма сключен 

договор, като заплаща направените разходи и след , при предоставяне на съответни 

финансови и медицински документи, Застрахователят възстановява направените 

разходи. 

За всеки един работодател наличието на такава застраховка способства за 

сигурността и подобряването на здравния статус на персонала, повишаване на 

мотивацията, данъчни преференции, както и количеството на профилактичните прегледи 

покрива задължителните такива от Службата по трудова медицина.  

Здравната застраховка включва четири основни пакета, като е необходимо да 

бъдат избрани един или няколко пакета, в зависимост от предпочитанията на 

застрахования субект. Пакетите застраховки са: 

· Основен пакет „Извънболнична медицинска помощ“ – включва медицински 

прегледи, изследвания и оперативно лечение в амбулаторни условия без 
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ограничение в броя им, но до размера на договорения лимит – медицински 

прегледи, медицински изследвания, медицински манипулации в заведения за 

извънболнична помощ,  оперативно лечение в амбулаторни условия, подготовка 

за хоспитализация и апаратна физиотерапия, предписана от лекар. 

· Основен пакет „Болнична медицинска помощ“  – включва престой в болница, 

медицински изследвания, манипулации, консервативно лечение, оперативно 

лечение и консултации с водещи специалисти/ 

· Допълнителен пакет „Профилактика“ - включва прегледи и изследвания, 

които се извършват веднъж за периода на действие на полицата – офталмолог, 

вътрешни болести и др.; Медицински изследвания (ЕКГ, пълна кръвна картина, 

изследване на урина). 

· Допълнителен пакет „Допълнителни здравни услуги и стоки“ – включва 

допълнителни услуги като ползване на всички лечебни заведения, осигурен 

директен достъп до специалист, съвети и съдействие от страна на застрахователя 

за избор на лечебно заведение и/или специалист и др13. 

 

Медицински застраховки при пътувания в чужбина 

 

В практиката често се случва дадени служители на организацията да бъдат 

командировани в чужбина. Това обуславя нуждата да бъде направена медицинска 

застраховка за чужбина. Този тип застраховка няма задължителен характер, но в много 

отношения е задължителна. Много държави, за чието посещение е необходима виза, не 

издават такава, ако няма валидна международна медицинска застраховка с подходящо 

обезпечение. Така например, служител, който трябва да бъде командирован в Руската 

Федерация, не може да получи виза без да представи международна медицинска 

застраховка с обезпечение до 30 000 евро. 

Международната медицинска застраховка се прави при възникване на 

непредвидени ситуации в чужбина като злополука, здравословен проблем, изгубен 

багаж, причиняване на вреди на трети страни и т.н.  

Застраховката може да бъде както за еднократно пътуване, така и за по-дълъг 

период, до 1 година. Стойността й варира, в зависимост от това колко дни е 

командировката, както и в коя страна. В случаите, когато работата на даден служител е 

                                                            
13 Доброволно здравно застраховане на персонала, http://kolhidazb.bg  
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свързана с чести пътувания, по-финансово обоснованият вариант е да се направи 

едногодишна застраховка.  

Основното покритие на международната медицинска застраховка е свързано с със 

следното: 

· Разходи за медицински прегледи и изследвания;  

· Разходи за лечение и хирургическа намеса; 

· Разходи за лекарства, употреба на медицински средства и уреди;  

· Разходи за болничен престой; 

· Разходи за транспортиране при злополука;  

· Спешно стоматологично лечение;  

· Разходи за репатриране на тленни останки; 

· Смърт от злополука. 

 

Покритието може да бъде моделирано спрямо нуждите на клиента, като могат да 

бъдат добавяни и допълнителни екстри. Такава би могла да бъде например  „отмяна на 

пътуване“ – свързва се с възстановяване на разходите и компенсация на застрахованото 

лице при отмяна, която не е продиктувана от форсмажорни обстоятелства, на негов 

полет. 
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