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БАУРЧР проведе пресконференция на 27 юни 2007 г. 
(сряда) от 12.00 часа в пресклуба на БТА, на която изрази 
своето становище относно НАРЕДБА ЗА СТРУКТУРАТА И 
ОРГАНИЗАЦИЯ НА РАБОТНАТА ЗАПЛАТА (приета с ПМС № 
4/17.01.2007г., обн.ДВ обн., ДВ, бр. 9 от 26.01.2007 г., в сила от 
1.07.2007 г.) 
 
В пресконференцията взеха участие  Светла Стоева – Председател 
на УС на БАУРЧР, д-р Евгения Георгиева – Член  на УС на 
БАУРЧР, Васил Пандов – Юрист на БАУРЧР. 
 
След пресконференцията становището беше депозирано в 
канцелариите на Министерски съвет, Министерството на труда и 
социалната политика и пред Парламентарния секретар на КРИБ, 
Румяна Георгиева, работеща в  комисията по изготвяне на 
Наредбата. 
 
Можете да се запознаете със съдържанието на представеното 
становище на стр. 3 
 
 

V  
 
 
На 21 Юни 2007 г. възобнови дейността си регионалния HR-клуб в 
гр. Варна към Българската асоциация за управление и развитие на 
човешките ресурси. 
 
Регионален клуб на БАУРЧР – Варна е учреден на 16 май 2002 г. 
по инициатива на доц. д-р Татяна Христова (СИТА Мениджмънт 
Консулт), Цветанка Стоянова (психолог) и Даниела Атанасова 
(Булбанк – Варна). От 2004 г. до 2006 г. координатор на Клуба е 
Любомир Чолаков, Управител, Varna Business Services.  
 
Повече за срещата на клуба на стр. 7 
 
 

V  
 

Уважаеми  колеги, информираме ви, че БАУРЧР има вече нов 
електронен адрес: bhrmda@bhrmda.bg
От 15 юли 2007 г. адресът на уеб-страницата на Асоциацията ще 
бъде www.bhrmda.bg
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Член на УС 
Мениджър Човешки ресурси 
Ей Ай Джи лайф България 
 
Женина Жилева 
Член на УС  
Директор Човешки ресурси  
Комисия за финансов надзор

 
Лариса Петрова 
Член на УС 
Началник отдел Подбор и 
Обучение 
МДААР 
 
Таня Бояджиева 
Член на УС  
Директор Консултантски 
 услуги по Човешки капитал 
Делойт  

 
Христо Стоянов 
Член на УС  
Директор Човешки ресурси  
Фикосота ООД 
 
 
Офис  БАУРЧР 
Светлана Морозова 
Изпълнителен директор 
 

Координатори проекти: 
Антонина Лазарова 
инж. Галина Илиева 
Даря Веселинова 
 
гр. София  1000 
Ул. “Княз Борис I” 49 
 
Тел.:   +359/2/950 10 90 
     +359/2/950 10 91 
     +359/898 777 999 
Факс:  +359/2/950 10 92 
 
bhrmda@bhrmda.bg 
http ://bhrmda.orbitel.bg 

Корпоративно членство:   
- Аграрен Университет – Пловдив;  
- Бургелов ООД. 

 
V  
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БАУРЧР проведе пресконференция на 27 юни 2007 г. (сряда) от 
12.00 часа в пресклуба на БТА, на която изрази своето становище 
относно НАРЕДБА ЗА СТРУКТУРАТА И ОРГАНИЗАЦИЯ НА 
РАБОТНАТА ЗАПЛАТА (приета с ПМС № 4/17.01.2007г., обн.ДВ 
обн., ДВ, бр. 9 от 26.01.2007 г., в сила от 1.07.2007 г.) 
В пресконференцията взеха участие  Светла Стоева – Председател 
на УС на БАУРЧР, д-р Евгения Георгиева – Член  на УС на 
БАУРЧР, Васил Пандов – Юрист на БАУРЧР. 
След пресконференцията становището беше депозирано в 
канцелариите на Министерски съвет, Министерството на труда и 
социалната политика и пред Парламентарния секретар на КРИБ, 

Румяна Георгиева, работеща в  комисията по изготвяне на Наредбата. 
Можете да се запознаете със съдържанието на представеното становище.
 

СТАНОВИЩЕ НА СДРУЖЕНИЕ БЪЛГАРСКА АСОЦИАЦИЯ ЗА УПРАВЛЕНИЕ И РАЗВИТИЕ 
НА ЧОВЕШКИТЕ РЕСУРСИ ОТНОСНО НАРЕДБА ЗА СТРУКТУРАТА  

И ОРГАНИЗАЦИЯ НА РАБОТНАТА ЗАПЛАТА  
(приета с ПМС № 4/17.01.2007 г., обн.ДВ, бр. 9 от 26.01.2007 г., в сила от 1.07.2007 г.) 

 
 Сдружение Българска асоциация за управление и развитие на човешките ресурси – БАУРЧР, е 
единствената организация с нестопанска цел в България, която обединява специалистите по управление и 
развитие на човешките ресурси. Нейна основна цел е защитата на интересите на своите членове, което е 
непосредствено свързано с промените в действащото законодателство по отношение на полагането на 
труд по трудови и други правоотношения.  
 
 Една от основните уставни цели на сдружението е да съдейства за развитие на човешкия капитал в 
гражданското общество. Това е свързано с особената роля на мениджърите от областта на човешките 
ресурси. Именно мениджърите човешки ресурси във всекидневната си работа са принудени да търсят 
точната формула при всеки вид конкретни условия на работа за максимална удовлетвореност на 
работещите и добри стопански показатели. Поради това мениджърите на човешки ресурси имат 
комплексна оценка на трудовото законодателство. 
  

През м.май 2007 г. Сдружение БАУРЧР проведе семинар на тема новата Наредба за структурата и 
организацията на работната заплата (по-нататък “Наредбата”), която влиза в сила от 01.07.2007 г. и която 
следва да бъде прилагана от всички работодатели  в България. Темата предизвика задълбочена дискусия и 
обсъждане сред членовете на БАУРЧР, които ще бъдат основно ангажирани с нейното приложение на 
практика. Поради тази причина нашата Асоциация, която направи редица стъпки да консолидира мнения, 
да поиска официален коментар по редица въпроси от отговорни лица от МТСП, предлага на обществено 
внимание мнението на своите членове: 
 
 Наредбата е издадена на същото основание, както действащата Наредба за допълнителните и 
други трудови възнаграждения.  
 
            Основен момент в нейното съдържание е уредбата на допълнителните трудови възнаграждения и 
особено “допълнителното възнаграждение за придобит трудов стаж и професионален опит”. Този вид 
допълнително възнаграждение бе широко обсъждан преди приемането на Наредбата, като обществената 
нагласа в средите на мениджърите по човешки ресурси бе да отпадне този вид възнаграждение. Неговата 
природа не кореспондира с основни принципи на трудовия процес и не води до повишаване на 
производителността на труда, в резултат на което и до реално повишаване на доходите. Като компромис, 
след съответните преговори, Министерски съвет запази този вид възнаграждение, като направи 
формирането му по нови и неясни механизми, които водят до допълнително администриране в областта на 
човешките ресурси. Чрез запазването на този вид допълнително възнаграждение новата Наредба 
продължи да противоречи на основни механизми при възмездното полагане на труд, пряко 
кореспондиращи с неразделната връзка между производителност и възнаграждение. Макар че в чл.13, ал.1 
Наредбата въвежда критерии за допълнителни възнаграждения въз основа на постигнати резултати, 
участие в печалбата, промени в условията на труда и др., основният вид задължително допълнително 
възнаграждение е обвързан с необективния спрямо трудовия резултат критерий прослужено време. Като 
следствие от прекъсването на връзката между обективен резултат и заплащане работодателите планират 
по такъв начин размера на основната работна заплата, по който не се постига реално допълнително 
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заплащане на труда. Работниците и служителите съответно също са демотивирани от подобна липса на 
обективна оценка на усилията, особено тези, които са с по-малък трудов стаж. Този вид възнаграждение 
не кореспондира с основния принцип при определяне на трудовото възнаграждение, а именно – че 
заплатата представлява цената на изразходваната работна сила. Разпоредбите на Кодекса на труда 
въвеждат като основен принцип при определяне на заплатата времетраенето или изработеното. В този 
случай времетраенето е отново критерий за измерване на количеството положен труд, а не абстрактно 
понятие. Като следствие от принципа на възмездността и принципа за справедливи условия на труд 
всички други видове допълнителни възнаграждения (съвместителство, извънреден и нощен труд и др.) 
имат за основа положения труд или по-голямото усилие при съответни условия. Допълнителното 
възнаграждение за придобит трудов стаж и професионален опит противоречи на останалите 
възнаграждения като философия за определянето им. Включително и спрямо Конвенция № 95 на 
Международната организация на труда за закрилата на работната заплата, в която се дефинира работната 
заплата във връзка с трудовия резултат. 
 
             Законодателят изключи също така от обхвата на това възнаграждение лицата, които полагат труд 
без трудово правоотношение, независимо, че техният труд не е по-малко квалифициран и че 
законодателството го признава чрез института на осигурителния стаж при придобиване право на пенсия за 
осигурителен стаж и възраст. От една страна, тези лица черпят права от непроизводителния критерий 
“стаж”, а, от друга, са неравнопоставени при работата си спрямо работилите по трудови правоотношения. 
Този проблем подлежи на анализ и с оглед на антидискриминационното законодателство.  
 
             Становището на Асоциацията е, че е необходимо да се опрости механизмът на прилагане на 
допълнителното възнаграждение за придобит трудов стаж и професионален опит, тъй като тясното 
регламентиране само би създало допълнителни конфликти на работното място между работодател и 
служител. 
  
             Мнението на членовете на сдружението е, че новата Наредба поставя редица практически 
проблеми относно изчисляването на трудовия стаж при друг работодател по смисъла на чл.12 от 
Наредбата. Понятията “същата, сходна или със същия характер работа, длъжност или професия” ще 
поставят мениджърите по човешки ресурси пред значителни практически проблеми. Няма ясен критерий 
за разликата между “сходна” или “със същия характер” работа. От друга страна, има голяма разлика 
между работа, длъжност или професия, като изборът кой институт да се приложи не е определен в 
Наредбата. По силата на действащата Национална класификация на професиите и длъжностите 
“професия” е съвкупност от сходни знания и умения, придобити в резултат на обучение или трудов опит 
и определящи способността за реализация в определен вид трудова дейност, а “длъжност” - съвкупност 
от функции, задачи и други изисквания към лицето, като знания и умения за конкретен вид трудова 
дейност, изпълнявани на работно място; понятието работа няма дефиниция и е още по-обхватно. 
 
            Наредбата не обхваща и една съществуваща реалност - регионалната диференциация на 
заплащането, която обективно съществува и се определя от търсенето и предлагането на работната сила.  
  

В заключение мениджърите човешки ресурси считат, че новата наредба за структурата и 
организацията на работната заплата ще доведе до ангажиране на административен капацитет без реално 
повишаване на производителността или гарантиране по-високи нива на възнагражденията. Има редица 
механизми, по които може да се развие допълнителното заплащане на труда за по-висока 
производителност, като е възможно стимулиране на този тип възнаграждения чрез освобождаване или 
намаляване на осигурителните вноски върху тях по смисъла на осигурителния доход по действащото 
законодателство. Фактът, че подобен вид допълнителни възнаграждения не са възприети в другите 
държави членки на ЕС, е още един повод за допълнителен анализ на тяхната функция.  

 
Обобщено основните проблеми, които Наредбата за структурата и организацията на работната 

заплата поставя във връзка с допълнителното трудово възнаграждение за придобит трудов стаж и 
професионален опит, могат да бъдат разделени и дефинирани в четири групи: 

 
І. Зачитане на периода трудов стаж, който служи като база за изчисляване на допълнителното 

трудово възнаграждение за придобит трудов стаж и професионален опит след 01.07.2007 г.  
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По силата на чл.12, ал.2 НСОРЗ за зачитане на определен период от време за целите на изплащане 

на допълнителното трудово възнаграждение за придобит трудов стаж и професионален опит се въвежда 
изискването за кумулативното (едновременното) наличие на две предпоставки:  

1. трудов стаж по смисъла на Кодекса на труда и 
2. работникът или служителят да е работил през съответния период на този трудов стаж. 
Изискването работникът/служителят да „е работил” през времето, което се признава за трудов 

стаж по КТ, изключва от периода за изчисляване на допълнителното възнаграждение хипотезите, при 
които, макар и да е налице трудов стаж (чл.352 и чл.354 от КТ), работникът/служителят не е работил – 
ползване на всички видове отпуски (платени, неплатени, за отглеждане на малко дете, за временна 
неработоспособност и др.). 

 
ІІ. Какво е съдържанието на понятията „същата, сходна или със същия характер работа, 

длъжност или професия” и какъв е разграничителният критерии между тях.  
Правната норма на чл.12, ал.4 НСОРЗ регламентира механизма за изчисляване на 

правнорелевантния за изчисляване на допълнителното трудово възнаграждение период от време в 
случаите на учредяване след 01.07.2007 г. на индивидуално трудово правоотношение с нов служител – 
това е трудовият стаж, придобит в друго предприятие на същата, сходна или със същия характер работа, 
длъжност или професия.  

Важен е въпросът за съдържанието на понятията „същата, сходна или със същия характер работа, 
длъжност или професия” с оглед разработване на ясни критерии в бъдещите браншови КТД (които следва 
да регламентират този въпрос) с цел постигане на точност и прецизност при изчисляване на периода от 
време, който се зачита при изчисляване на продължителността на придобития трудов стаж и 
професионален опит.  

 
ІІІ. Кой и при какви критерии следва да установи сходния характер на работата, длъжността 

или професията от страна до подписването или при неподписването на колективни трудови договори на 
браншово равнище. 

 
ІV. Остава неуреден въпросът от кой момент за работодателите възниква задължение да 

начисляват и изплащат допълнително трудово възнаграждение за придобит трудов стаж и професионален 
опит – от момента на учредяване на индивидуалното трудово правоотношение или от навършване на една 
година трудов стаж, през който работникът/служителят е придобил професионален опит. 

До настоящия момент МТСП не е заявило категорична позиция по горните въпроси, а отговорите 
им имат непосредствено и съществено значение както за гарантиране на трудовите права на работниците 
и служителите, така и за осигуряване на законосъобразност в дейността на работодателите. 
 
 

Ето как реагира пресата:
 
Karieri.bg,  27.06.2007  
Новата наредба за заплатите създава напрежение 
http://www.karieri.bg/show/?storyid=353492 
Екатерина Попова  
 
Новата Наредба за структурата и организацията на работната заплата, която влиза в сила само след 
няколко дни, вече създава напрежение сред работодателите и специалистите по човешки ресурси. Тя ще 
доведе до увеличаване на бюрокрацията, без реално да повиши производителността или да гарантира по-
високи възнаграждения, категорични са членовете на Българската асоциация за управление и развитие на 
човешките ресурси (БАУРЧР). 
 
 Те разпространиха специално становище, в което за пореден път се обявиха срещу запазването на т.нар. 
"клас за прослужено време", макар и леко модифициран и с ново име - "допълнително възнаграждение за 
придобит трудов стаж и професионален опит". Формирането му става по неясни механизми, които 
изискват допълнително администриране, възмущават се специалистите по персонала. "Макар че наредбата 
въвежда критерии за допълнителни възнаграждения въз основа на постигнати резултати, участие в 
печалбата, промени в условията на труд и др., основният вид задължителна добавка е обвързана с 
необективния спрямо трудовия резултат критерий прослужено време. Този вид възнаграждение не 
кореспондира с основния принцип при определяне на трудовото възнаграждение, а именно – че заплатата 
е цената на изразходваната работна сила", пише в становището на БАУРЧР. 
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 Асоциацията настоява за опростяване на механизма, по който се прилага добавката за стаж. В сегашния 
си вид той създава множество практически проблеми, например свързани с изчисляването на трудовия 
стаж при друг работодател. В наредбата няма критерий за разликата между "сходна" или "със същия 
характер" работа. Не е ясно кой и при какви критерии ще установява сходния характер на работата, 
длъжността или професията до подписването или при неподписването на колективни трудови договори на 
браншово равнище. 
 
 Остава открит също въпросът от кой момент работодателите са длъжни да начисляват и изплащат "клас" 
– от подписването на трудовия договор или от навършване на една година трудов стаж. 
 
 Документът не отчита и една важна реалност - регионалната диференциация на заплащането, която 
съществува обективно и зависи от търсенето и предлагането на работна сила в съответното населено 
място или регион. 
 
 Специалистите по персонала предлагат да се стимулира по-високата производителност, например чрез 
добавка за по-добри трудови резултати, върху която се плащат по-ниски или дори никакви осигурителни 
вноски. 
 
 
в.СЕГА, 28.06.2007 
Майчинството и занапред ще се плаща като стаж 
Добавката за професионален опит обърка експертите по човешки ресурси 
http://www.segabg.com/online/article.asp?issueid=2687&sectionid=2&id=0000501 
Мария Колчагова 
 
Майчинство, болничен и отпуск и занапред ще се плащат като добавка за стаж, обясни Гълъб Донев от 
социалното министерство. Пари за професионален опит няма да се полагат само за времето на казарма. 
Вчера социалните партньори за последно дискутираха указанията по изплащането на добавката. Предстои 
социалното министерство да издаде инструкциите. 
Въпреки че добавката вече е с ново име, работодателите няма да са длъжни да подписват анекси с всеки 
служител, увери Гълъб Донев. Това ще става само ако фирмата реши да промени размера на плащането. 
Наредбата за формиране на работната заплата влиза в сила от 1 юли. По нея работодателите вече ще 
плащат добавка само за еднаква или сходна професия. Дейностите ще се запишат във вътрешен правилник 
на фирмата или в браншовите договори. Минималният размер на сумата остава 0.6% на година, колкото е 
и досега. 
 
Новото плащане на добавката тотално обърка специалистите по човешки ресурси, алармира Светла 
Стоева, председател на Българската асоциация за управление и развитие на човешките ресурси. 
Експертите се оплакаха, че в наредбата има много неясноти и те не знаят как да начисляват добавката. 
Никъде например не е отбелязано дали парите за стаж ще се начисляват още с постъпването на работа, 
след първата или след третата година, оплакаха се от асоциацията. Досега т.нар. клас се полагаше при над 
3 г. стаж. Новата наредба е рестриктивна и дискриминира служителите, категорични са експертите. Тя 
ощетява работилите на граждански договор и самоосигуряващите се, защото пари за стаж се полагат само 
при трудов договор. Така адвокат с 20 г. стаж на граждански договор губи добавката, ако сключи трудов 
договор и стане юрист на фирма. Неравнопоставеност има между стари и новоназначени служители, 
защото при заварено положение се плаща целият стаж - независимо дали работникът е бил счетоводител 
или техник. При смяна на фирмата обаче ще се зачита само стажът от сходната професия. В случай че 
работодателят реши на своя глава да плаща всички прослужени години, той пак ще е нарушител, ако е 
признал и несходни професии. Наредбата ще създаде конфликт между работодатели и служители, а това 
допълнително ще обърка пазара на труда, категорична е Евгения Георгиева от асоциацията. Между 1500 и 
5000 лв. е глобата за работодател, който не спазва наредбата, припомни юристът на асоциацията Васил 
Пандов. 
 
 
от  в. Дневник, 28 .06.2007 
http://www.dnevnik.bg/show/?storyid=353779 
Класът ще се преизчислява при нова професия  
Бонусът ще се дава след година стаж  
Елена Геловска 
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При смяна на фирмата новият работодател ще преговаря с работника за коя част от стажа му ще признае 
правото на надбавки за професионален опит. Това следва от Наредбата за структурата и организацията на 
работната заплата, която влиза в сила на 1 юли. С документа се премахва частично т.нар. преносимост на 
бонуса, който досега се даваше за прослужени поне 3 години, но не отчиташе опита, квалификацията и 
приноса към фирмата. 
 
В четвъртък правителството прие постановление, с което минималната добавка остава 0.6% за всяка 
година стаж, тя обаче ще се начислява вече след първата година. Бонусът ще може да се прекъсва, ако 
работникът смени изцяло и професията, и фирмата. Ако продължи да работи при друг работодател, но на 
сходна работа, надбавката се запазва. 
 
Това дали една работа е сходна, или не, решава работодателят, уточни директорът в министерството на 
труда Гълъб Донев. Според наредбата собственикът на компанията трябва да определи видовете сходна 
работа след консултации със синдикатите, а там, където ги няма, може да поиска мнението и на 
работниците, например специалистите по човешки ресурси. Не се предвижда възможност за водене на 
трудови дела при разногласия, посочи Донев. Той даде пример с обявите за работа, в които работодателят 
и сега определя изискванията си за заемане на длъжността - подходящо образование, опит, конкретни 
знания и умения. Ако кандидатът отговаря на тях, може да претендира и за бонуса. 
 
Единственото задължение на работодателя с влизането в сила на наредбата е да издаде заповед, в която 
поименно да изброи работниците, на които вече ще се начислява преименуваният бонус, каза Донев. За 
два-три месеца ще трябва да се сключат и допълнителни споразумения към трудовите договори, в които 
това също да бъде отбелязано. Няма да се извършва преизчисляване на стажа на досега наетите, а само на 
назначаваните след 1 юли. 
 
Наредбата дава възможност на фирмите да компенсират финансово работници, които временно изпитват 
по-голямо натоварване от промени в условията на труд. Това може да става например, ако в 
счетоводството се внедрява нов софтуерен продукт и няколко души са натоварени да го овладеят и обучат 
колегите си, без да оставят основната си работа. 
------------------ 
Няма да се изисква разрешение за работа в България на лица от трети държави, които са членове на 
семейства на граждани на ЕС. Това гласят промени в Наредба за разрешителните за работа, приета вчера 
от кабинета. Облекчава се и режимът за назначаване на хора от български произход, на участници в 
циркови представления и балетисти. За тях не се предвижда пазарен тест, който означава предимство за 
кандидат българин. Чуждестранните студенти ще могат да работят на половин ден. 
 

----------------------------------------------------------------- 
 

КЛУБНА ДЕЙНОСТ НА БАУРЧР 
 

На 21 Юни 2007 г. възобнови дейността си регионалният HR-клуб 
в гр. Варна към Българската асоциация за управление и развитие 
на човешките ресурси. 
 
Регионален клуб на БАУРЧР – Варна е учреден на 16 май 2002 г. по 
инициатива на доц. д-р Татяна Христова (СИТА Мениджмънт 
Консулт), Цветанка Стоянова (психолог) и Даниела Атанасова 
(Булбанк – Варна). От 2004 г. до 2006 г. координатор на Клуба е 
Любомир Чолаков, Управител, Varna Business Services.  
Снимка: Тодор Христов, www.NovaVizia.com .  

 
Над 50 специалисти, работещи в сферата на човешките ресурси, се събраха в кафе Зебрано на търговски 
център Пикадили Парк в Морската градина. Домакини на срещата  бяха колегите от «Пикадили» ЕАД , с  
Мениджър на отдел  «Човешки Ресурси» г-жа Марионела Божкова*, която бе единодушно избрана  за 
новия координатор на HR клуб Варна. 
 
Срещата бе открита от г-жа Светла Стоева - Председател на Управителния съвет на БАУРЧР. Тя  разказа 
накратко за историята на клуба и  изтъкна, че  специалистите Човешки ресурси не са конкуренти, въпреки 
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че работят за конкурентни фирми. Те биха могли да се подкрепят и сътрудничат за решаване на общите 
проблеми в пазара на труда. След кратко представяне на  всеки от участниците г-н Христо Стоянов -  
Мениджър ЧР на «Теси» ЕАД и член на УС на БАУРЧР,  говори за начините на взаимопомощ и обмяна на 
опит, които биха помогнали на колегите да работят по-леко. 
 
Дискусията на тема  «Проблеми на пазара на труда в регион Варна и възможности за сътрудничесто» бе 
открита от Марионела Божкова  с кратка презентация  на  една притча, която се използва в  мениджмънт 
обученията за «Работа в екип». Притчата за дивите патици, които, летейки в ято, повишават 
ефективността и подемната сила, бе интересна метафора за,това как специалистите ЧР, ако си сътрудничат 
и си помагат, ще постигат повече. Това ще бъде и една от основните цели на възобновяване, на HR клуб 
Варна, отбеляза г-жа Божкова. 
 
В последвалата гореща дискусия бяха засегнати основните проблеми на Варненския трудов пазар – 
недостига на неквалифициран персонал, свързан с откриването на огромно количество работни места в 
туризма, липсата на подкрепа от държавните институции по отношение  наемането на кадри от чужбина, 
трудното задържане на високо квалифицирани специалисти при новите условия на отворен към Европа 
трудов пазар. Оживената дискусия продължи в неформалната среда на стилен коктейл подготвен от 
домакините. В проведената среща баха споделени нови идеи, интереси и потенциални възможности за 
партньорство, което накара участниците да се почувстват част от една добра кауза.  
 

Марионела Божкова* е магистър по "Английска филология” и "Международни икономически 
отношения". Специализирала е "Методология" в Chester College, Великобритания и е 
Сертифициран експерт по системата за психометричен анализ „MBTI ®  -  Myers-Briggs Type 
Indicator”. 
Работила е като Job Creation Consultant към United Nations Development Program - проект 
"Красива България" и експерт "Международни отношения и проекти" в Община Разград. HR 
кариерата й продължава като Мениджър и Главен специалист обучение и организационно 
развитие на „Бизнес център за обучение и развитие – Санита” Варна, където работи с проф. д-р 
Джакомо Католине., и като Главен специалист „Човешки ресурси” на „Санита Трейдинг”АД. 
От две години работи като Мениджър на отдел „Човешки ресурси” на «Пикадили» ЕАД.  
През  2006г. получава годишната награда на Българската Асоциация по Управление и Развитие 
на Човешките Ресурси за „Утвърждаване на професията Мениджър Човешки ресурси” 
 

 
----------------------------------------------------------------- 

 
НОВИНИ ОТ м. ЮНИ 

 
 
От Министерството на труда и социалната политика и от Агенцията по заетостта съобщиха, че през 
май е продължила трайната тенденция за намаляване на  безработицата в страната. Равнището на 
безработица през май е 7.82 на сто, което е  най-ниското отчетено ниво от месец юли 1991 г. насам, когато 
е  било 7.41 на сто. Спрямо април спадът е с 0.55  пункта, а в  сравнение с май 2006 г. - с 1.77 пункта.  В 
бюрата по труда през май т. г. са регистрирани 289 753  безработни, с 20 507 души по-малко в сравнение с 
април. За  едногодишен период безработните са намалели с 65 557. 
 
Министрите единодушно решиха  пенсиите да се вдигнат с 10 на сто от 1 юли. С увеличението 
минималната пенсия за осигурителен стаж и възраст ще се увеличи от 85 на 93.5 лева. Средният размер на 
пенсиите става 168 лева, а максималният - 490 лв. Социалната пенсия за старост се увеличава от 63 на 69.3 
лева.  
 
Европейската комисия смекчи в последния момент заключенията си за напредъка на България и 
Румъния в "Правосъдие и вътрешен ред". На заседание комисарите одобриха доклада за реформите в 
двете страни. Въпреки това изводите не са променени и Брюксел не сваля наблюдението по нито един от 
показателите, които бяха определени като критични миналата година. 
 
Правителството прие промени в наредбата за реда, по който ще се установява дали 
кандидатстващите бизнес сдружения отговарят на критериите за представителност. www.dnevnik.bg 
Работодателските съюзи ще трябва да представят справки от Националния осигурителен институт, за да 
докажат броя на работниците във фирмите членове.  
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В момента национално представителни са шест работодателски организации: 
– Конфедерацията на работодателите и индустриалците  
– Българската стопанска камара 
– Търговско-промишлената палата 
– Асоциацията на индустриалния капитал 
– Съюзът за стопанска инициатива   
– "Възраждане" 
Само те участват в Националния съвет за тристранно сътрудничество, надзора на Националния 
осигурителен институт и здравната каса и други структури на трипартитен принцип в социалната сфера. 
Те са потенциални бенефициенти и по оперативните програми на ЕС. 
 
България ще се стопи с 1,3 млн. Граждани, или с по 52 000 души на година в периода от 2000 до 2025 
г. Прогнозата направи на 20 юни Световната банка в доклад за застаряването на населението на света. 
Според статистиката на банката страната ни е на второ място по намаляване на населението след Украйна, 
която ще загуби 1/4 от своите граждани до 2025 г. Паралелно с това нацията прогресивно ще застарява. 
Към 2025 г. над 20 на сто от българите ще са на възраст над 65 години. В момента възрастните хора са 
около 16 %, сочи статистиката на банкерите от Вашингтон. 
 
Националната агенция по приходите от м. юни  дава възможност гражданите да подават искания за 
издаване на удостоверения по електронен път. Това беше съобщено на пресконференция изпълнителния 
директор на Националната агенция по приходите Мария Мургина. По думите й това е улеснение не само 
за клиентите, но и за самата данъчна администрация. 
 
Министерството на администрацията приема заявления за участие в годишния централизиран конкурс 
за младши експерти за всички ведомства. Кандидатите трябва да се регистрират на сайта на Института по 
публична администрация и европейска интеграция на адрес www. ipaei.government.bg до 8 юли. 
Основното условие е да имат бакалавърска степен от университет. Не се изисква опит и стаж. 
 
Сертификат по ISO 9001-2000 получи Dr. Pendl & Dr. Piswanger Bulgaria (P&P Bulgaria), която е 
първата агенция в областта на човешките ресурси и фирменото консултиране с подобен сертификат. 
Компанията е част от международната група на P&P от юни 2001 г. 
 
Според  класацията "Капитал 100" на в. "Капитал" за най-големите, печеливши и динамично 
развиващи се дружества в България,  "Лукойл България" е най-голямата българска компания с приходи от 
3.3 млрд. лв. за 2006 г. 
 
Обявена е ІV ежегодна стипендия JobTiger 2007/2008. Темата тази година е "С какво (ще) ме 
промени работата?". За четвърта поредна година бе дадено началото на конкурса за студентска 
стипендия JobTiger - 2007/2008 г. Началото на конкурса е 15 юни, а срокът за изпращане на есетата е 15 
август 2007 г. Пълна информация за конкурса можете да намерите на http://www.jobtiger.bg/scholarship/. 
 
Стефан Тричков е новият директор на  Териториална дирекция на Националната агенция по 
приходите за София-област. В системата на данъчните и осигурителните власти е от 1991 г., като през 
периода 1991 г.- 2005 г. е заемал длъжностите: специалист - ревизор, финансов ревизор и главен финансов 
ревизор в Столично управление социално осигуряване. 
 
В Източна Европа настъпва криза за работна ръка http://evropa.dnevnik.bg 
Западна Европа не е единственият регион в Европейския съюз, който страда от недостиг на работна ръка. 
Увеличените инвестиции на изток, емиграцията, лошото разпределение на кадрите и слабата мобилност 
водят до все по-остър дефицит на квалифицирани работници в страните от България до Полша, пише 
британският в."Файненшъл таймс". 
В целия източноевропейски регион инвестициите толкова изпревариха образованието и системите за 
професионално обучение, че те не успяха да дадат достатъчно работници, за да се задоволи търсенето на 
работна ръка, отбелязва вестникът. Според изданието инвеститорите в региона са принудени да плащат 
повече или да погледнат още по на изток за набиране на работници. Бившите комунистически страни от 
Централна Европа са получили общо 32,5 милиарда евро под формата на преки чуждестранни инвестиции 
през 2006 г., което е засилило търсенето на квалифицирани работници. Същевременно хиляди поляци и 
румънци, често тези с най-добрата квалификация, емигрират към Западна Европа, привлечени предимно 
от по-високото заплащане, пише ФТ. 
Безработицата в новите страни членки на ЕС е голяма - в Полша достига 13 на сто, но компаниите - от 
строителния до компютърния сектор - се борят за привличане на служители. Голяма част от безработните, 
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особено тези над 50-годишна възраст или от селскостопанските райони, нямат необходимата 
квалификация. Нежеланието да се местят, за да намерят работа, също е фактор, посочва изданието. 
 
Португалия поема председателството на Европейския съюз от 1 юли и намеренията й са да постави като 
приоритет в работата си конституционният дебат. 
 
Лондон остава водещият финансов център и е на първо място сред 50 световни града по най-добри 
условия за бизнеса, съобщи "Блумбърг", цитирайки проучване на "Мастъркард". Британската столица 
изпревари Ню Йорк, Токио и Чикаго. 
 
BCG и EAPM проведоха анонимно, уеб базирано проучване, което изискваше отговор от УЧР и 
други мениджъри по 17 HR теми, получени бяха 1355 отговора. Отговорилите са представители на 27 
страни в Европа (между, които и България). Малко повече от половината – 51 процента, работят в малки и 
средни предприятия, с работници до 1000 души; останалите са мениджъри от компании с повече от 1000 
служители. От отговорилите: УЧР професионалисти са 82 процента, останалите са мениджъри в други 
отдели в компаниите. Подробна информация за проучването можете да получите на: www.eapm.org  
 
Французите, следвани от британците и шведите, най-много се оплакват от работата си. 
http://insurance.bg  Това става ясно от резултатите от допитване, обхванало близо 14 000 служители от 23 
държави. Проучването е направено от британската маркетингова компания FDS International. Резултатите 
се основават на редица фактори като процент от служителите, недоволни от заплащането; приходи, 
сравнени със стандарта на живот; процент от трудещи се, които смятат, че работата се отразява върху 
личния им живот и средни стойности на работните часове през седмицата. Данните от изследването 
показват, че след французите най-недоволни от работата си са британците, въпреки че имат относително 
добри доходи. "Интересен факт е, че голям вой надават и американците, чиито приходи в сравнение със 
стандарта им на живот са най-високи", отбелязва Шарлот Корниш, мениджър на компанията. Жителите на 
САЩ заемат четвърто място в класацията на недоволните от работата си служители. На пета позиция се 
нареждат австралийците. Трите страни, чиито служители най-рядко се оплакват, са Холандия, Тайланд и 
Ирландия. Резултатите от проучването сочат, че британците най-често се оплакват от липсата на 
достатъчно почивка. Служителите във Великобритания имат средно 33,5 дни отпуска и празници. По 
отношение на заплащането най-недоволни са служителите в Русия, следвани от китайците и 
американците. 
 
 

----------------------------------------------------------------- 
 

ИЗБРАНО ОТ ПРЕСАТА 
 
От Кариери 
Българският HR в профил и анфас 
Управлението на персонала е феминизирана професия 
http://karieri.bg/show/?storyid=349650 
 
Ася Колева 
 
Жена, до 39 години, с икономическо образование и около пет години професионален опит. Така най-общо 
може да бъде описан мениджърът "Човешки ресурси" в България. 
Освен това той сравнително често сменя работодателя си, като предпочита международните компании. 
Най-много се затруднява, когато се налага да намери "точния човек за точното място", а липсата на 
перспективи за кариерно развитие го демотивира. За да става по-добър в професията, разчита, на първо 
място, на съвет от колега и после на обучения. 
 
Този обобщен образ на човека, който се занимава с човешки ресурси в България, показва изследване, 
реализирано от Юлияна Добрева, управляващ съдружник в консултантската фирма "Д&Д груп", Бисерка 
Зарбова, експерт в Института по психология към МВР, и Соня Карабельова, преподавател в СУ "Св. 
Климент Охридски". Макар и без претенции за представителност, екипът от психолози прави първи опит 
да представи общото състояние на професионалната гилдия. В анкетата са се включили 115 души, или 
около четвърт от индивидуалните членове на Българската асоциация за управление и развитие на 
човешките ресурси (БАУРЧР). Освен да очертае демографския профил на хората, които отговарят за 
човешкия капитал в организациите, изследването си поставя за цел да идентифицира факторите, които им 
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създават чувство за професионална удовлетвореност, онова, което ги разочарова, затруднява или 
мотивира, обученията, които предпочитат, както и перспективите, които виждат пред себе си. 
 
Какви са те 
 
Професията като цяло е феминизирана. Изследването показва, че 82% от хората, които се занимават с 
човешки ресурси в България, са жени. Емоционалната натовареност, значението на качества като 
толерантност, търпение и гъвкавост, административната работа, липсата на бързи и видими практически 
резултати и не на последно място по-ниското заплащане в сравнение с други ръководни длъжности правят 
управлението на персонала по-слабо привлекателно за мъжете. 
Тази професионална реализация е предпочитана от млади хора - 80% от практиците са под 39 години, 52% 
имат икономическо образование, около 30% са завършили хуманитарни специалности и само 4.5% имат 
специализиран профил в областта на управлението на човешките ресурси. Друга особеност е сравнително 
малкият специализиран професионален опит - при 80% от участвалите в анкетата стажът в управлението 
на персонала не надвишава пет години.  
 
Повече от половината от участвалите в анкетата преминават допълнителни обучения по мениджърски 
умения. Сред тях преобладават мъжете, както и специалистите със стаж над шест години. 
Трудовоправните теми са предпочитани от 53%, от чуждоезикови курсове имат нужда 48%, а от знания по 
управление на проекти - 36%. Интересно е, че тясно специализирани обучения по управление и развитие 
на човешките ресурси и развитие на т.нар. меки компетенции са преминали едва 13% от отговорилите на 
въпросите професионалисти. 
 
Какво ги мотивира 
 
Според проучването именно възможностите за обучение и развитие са най-високо ценени от 
специалистите "Човешки ресурси". Това е така за 67% от всички възрастови групи. На второ място за 
професионалната удовлетвореност допринасят оценката и признанието на работодателя, следват 
контактът със служителите, предизвикателствата от утвърждаването на новостите в професията, имиджът 
на организацията, както и идентификацията с професията и общността. Възнаграждението е съществено за 
мотивацията на 28% от специалистите, като този фактор е три пъти по-важен за участниците над 39 
години. 
 
Разочарования 
 
Най-неприятни за хората, които се занимават с персонала, се оказват двойните стандарти в организациите. 
Разминаването между декларираните ценности, намерения и цели с това, което се случва на практика, 
както и субективността в оценките действат объркващо на 43% от анкетираните. По-чувствителни в това 
отношение са жените до 39 години с професионален стаж до пет години. На второ място сред факторите, 
които пораждат разочарование, се нареждат хаотичността, невъзможността да се планират задачите и 
липсата на ясни параметри и правомощия. Липсата или слабото разбиране и подкрепа от висшия 
мениджмънт демотивира 37% от запитаните, а 33% констатират разочароващо разминаване между 
реалността и "добрите практики". Наличието на ограничен ресурс за справяне със задачите пречи на 32%. 
Недооценяването на личния принос огорчава едва 16% от анкетираните, като 80% от тях са мъже. Същият 
е и процентът на хората, които проявяват чувствителност към непрофесионалните действия. 
Специалистите със стаж до пет години като цяло имат по-високи изисквания и професионални стандарти. 
 
Трудности 
 
Набирането и подборът, управлението на промяната и взаимодействието с мениджърите са трите най-
големи трудности, с които се сблъскват специалистите по управление на човешкия капитал. Първият от 
тях засяга както подбора за мениджърски позиции, така и за нискоквалифицирани изпълнителски 
длъжности и е обективно обусловен от развитието на демографските процеси, миграцията, 
икономическото развитие, качеството на образованието и т.н. Третият е по-скоро свързан с неразбирането, 
което ръководството проявява към проблемите, свързани с управлението на човешкия ресурс. Трийсет и 
два процента от анкетираните признават, че се затрудняват също при избора на подходящи обучители и 
отчитането на резултатите от обучението. На последно място в графата трудност специалистите поставят 
процесите по въвеждане и социализация (те представляват проблем за 9%), управлението на проекти (9%) 
и взаимодействието с изпълнителския състав (6%). Интересно е, че 86% от специалистите по персонала 
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търсят консултации и съдействие от колеги, когато трябва да се справят с възникнали професионални 
трудности, като това важи за всички със стаж над шест години. Резултатът отразява високото доверие в 
професионалната общност и наличието на близки и неформални контакти между колегите в гилдията. 
Една четвърт разчитат на помощ от академичната общност или малки консултантски компании. До 
големите консултантски компании при необходимост прибягват 45% от практиците. 
 
Мобилност 
 
Изследването показва сравнително висока мобилност на работещите в тази област, особено в първите две-
три години, които се оказват критични за смяна на работното място. Почти две трети заявяват, че са 
сменяли работата си през последните пет години, като за 13% тази промяна е била повече от еднократна 
(между три и четири пъти). Най-често се местят хората до 29 години с опит в бранша не повече от пет 
години. Едва 5% се задържат на едно място повече от пет години, а  8% - повече от седем години. 
 
Сред мотивите за промяна на местоработата най-сериозен е липсата на перспективи за кариерно развитие. 
Той кара 54% от попълнилите анкетата да потърсят нови възможности. По-младите, както и тези с по-
малко опит са най-чувствителни в това отношение. Освен йерархичното израстване обаче за 45% от 
анкетираните важно се оказва и търсенето на нови професионални предизвикателства. Сред другите 
мотиви за промяна на работодателя се нареждат принципното несъгласие с политиката на управление на 
организацията (38%), търсенето на възможности за по-високо заплащане (31%) и неудовлетворителен 
работен климат (30%). Като цяло специалистите предпочитат да работят в международни корпорации 
(това е предпочитанието на 56%), като в това число се нареждат всички със специфично образование в 
областта на човешките ресурси. Най-малко желана за професионална реализация е държавната 
администрация. Едва 6% виждат бъдещото си развитие там. 
Макар и непредставително, изследването очертава проблемите на специалистите в областта на 
управлението и развитието на човешките ресурси. Въпреки че за тях обучението представлява ключов 
мотивиращ фактор, образованието им твърде често е неспециализирано, а ентусиазмът в много случаи - 
повече от реалния опит. В тези условия принадлежността към професионална организация предоставя 
ценна възможност за създаване на мрежа от контакти между практиците, като едновременно с това се 
превръща в своеобразен гарант за професионални умения. Нещо, което ще става все по-важно с 
професионализирането на  управлението на хората в организациите. 
 
CIPD: Британските работодатели все по-трудно задържат служителите си 
http://www.karieri.bg/show/?storyid=349349 
 
Денислава Симеонова  
  
Годишното проучване "Подбор, задържане и текучество" на британския Институт за управление на 
персонала (CIPD) показва, че работодателите във Великобритания все по-трудно успяват да задържат 
персонала си. Фирмите в частния сектор, които имат проблеми с текучеството са с 20% повече в 
сравнение с миналата година - 83% от всички, участвали в проучването през 2007. 
 
Голямото текучество е причинено основно от желанието на служителите да напускат, за да започнат 
работа в съвсем различна сфера (52%) или за да заемат по-висок пост в друга фирма (47%). Следващите 
две причини за напускане са неудовлетворението от кариерните възможности и от заплащането (по 39%). 
Най-много главоболия на работодателите създават мениджърите и административния и технически 
персонал. 
 
84% от работодателите признават, че имат разнообразни проблеми с подбора - намиране на хора с 
подходящята квалификация (65%), твърде високи очаквания за заплащане (46%) и недостатъчен опит. 
 
Проучването показва също, че за първи път корпоративните уебсайтове като място за обявяване на 
свободни позиции са достигнали по популярност обявите във вестниците. 
 

Подробните резултати от проучването са представени по време на годишната конференция на 
CIPD за управление на таланта, подбора и задържането на служителите, от 19 до 21 юни в 
Лондон. http://www.cipd.co.uk/cande/arrc/conference/recruitment.htm 
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От expert.bg 
Български компании са сред най-добрите работодатели 
 
Три български компании са сред най-добрите работодатели за Централна и Източна Европа, според 
проучването на Hewitt Associates, международна компания за консултиране в областта на човешките 
ресурси. Това са Немечек, Сайънт и Макдоналдс България.  
 
Класацията, в която доминират ИТ компании, оглави Майкрософт. Според проучването на Hewitt два са 
основните фактора, разкриващи нарастващата роля на човешкия капитал.  
 
Компаниите вече не могат да си позволят да го пренебрегват. От една страна Централна и Източна Европа 
става все по-привлекателна дестинация за много бизнеси, свързани с аутсорсинг на услуги и други 
дейности, опитвайки се да детронира Индия.  
 
Тази тенденция засилва конкуренцията на пазара на труда. От друга страна отношението на служителите 
се променя: те са по-наясно със собствената си стойност и са станали по-мобилни по отношение на 
работата си.  
 
47% вярват, че биха намерили нова работа много лесно, а други 33% считат, че ще си намерят такава, 
въпреки че ще им коства усилия. В резултат 83% от ЧР професионалистите, работещи в този бързо 
развиващ се от бизнес гледна точка регион вярват, че през следващите 3 до 5 години привличането и 
мотивирането на талант ще става все по-трудно.  
 
71% от топ лидерите са съгласни с тях. Голямата битка ще бъде за хора с лидерски, продажбени и 
технически умения. Според резултатите от проучването трите най-важни фактора за повишаване 
мотивацията на служителите в ЦИЕ и задържането им са: хората да се чувстват ценени, висшето 
ръководство, което има силно влияние върху ангажираността и мотивацията на служителите, и 
възможностите за повишение. 
 
 
 

----------------------------------------------------------------- 
 
 

КНИЖАРНИЦА 
 

 
Можете да закупите в офиса на БАУРЧР, София, ул.”Княз Борис I” 49, ап.2 

 
V Управление на Човешките Чресурси – български и световен опит 

Проф. Елизабета Вачкова 
цена 35.00 лв 

 
V Спечели ме с едно здравей. Наръчник за създаване на бизнес контакти- 1 

Найджъл Райзнър,изд. Сиела, на бълг. Език 
цена 7 лв. 

 
V Шифърът на промянат. Наръчник за създаване на бизнес контакти- 2 

Найджъл Райзнър,изд. Сиела, на бълг. Език 
цена 12 лв. 

 
V Професионални стандарти  за работещите в областта на  Управление и развитие на човешките 

ресурси 
цена 8.80 лв.  

 
V Книгите на  издателство “Класика и стил” 

можете да закупите от нас с 10% отстъпка . Пълният набор от книги можете да разгледате в уеб  
сайта на издателството: www.klasikastil.com. Изберете си книга и ни се обадете! 

 




