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I. ОБЩА ХАРАКТЕРИСТИКА НА ДИСЕРТАЦИОННИЯ ТРУД

1. Актуалност и значимост на темата

В съвременните условия, под влиянието на научните изследвания,
иновационните процеси, развитието на образованието и информационно-
компютърните технологии, държавата и обществото придобиват принципно нови
характеристики и механизми на функциониране. В началото на XXI-ви век
нарастващият научно-технически потенциал подпомага създаването на нови стоки и
услуги, които определят стратегическите задачи на съвременната икономика.

Промените в технологиите и икономическите условия поставят нови
изисквания пред функциите, задачите и уменията на специалистите по
информационни и комуникационни технологии. Предприятията, работещи  в условия
на динамично развиваща се иновативна икономика, изпитват остра нужда от
професионалисти в областта на информационните системи, способни не само да ги
проектират и разработват, но и да ги управляват според нуждите и изискванията на
бизнеса. Една от основните задачи на информационното осигуряване на стопанските
субекти се състои в създаването и поддържането на технологична база, отговаряща
на изискванията на днешното информационно общество. Тъй като все по-голям брой
организации стават зависими от безпроблемната интеграция на техническите
средства, софтуер, хардуер и телекомуникация, подпомагащи вътрешните
икономически функции и външната интеграция с доставчици и потребители,
формирането на информационно-комуникационна инфраструктура се превръща в
стратегическа необходимост.

Предвид бързите промени в технологиите и бизнеса, решаването на тези задачи
представлява значим проблем, което провокира настоящото проучване. Тъй като
формирането и управлението на висококвалифициран ИТ персонал е ключов фактор
за конкурентоспособността на предприятията в отрасъла, е необходимо по-добро
познаване на изискванията на съответните системи за управление на човешките
ресурси в информационно-технологичния сектор.

Както на световно ниво, така и в България, необходимостта от квалифициран
ИТ персонал непрекъснато се увеличава. Това е свързано с различни фактори: първо,
пазарът предлага все повече високотехнологични решения, които позволяват
автоматизиране на много бизнес процеси в компаниите; на второ място
университетите все още не са в състояние, по редица обективни причини, да
подготвят специалисти с необходимото ниво на знания, умения, компетентности и
навици.

През последното десетилетие ролята на ИТ специалиста значително
еволюира от автоматичната обработка на информацията до създаването и
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управлението на информационни системи и предоставянето на технически, бизнес и
консултантски услуги. В този контекст специфичните изисквания към функциите на
специалистите в сектора на информационните и комуникационни технологии, както
и инструментариума за тяхното управление, все още не са идентифицирани
достатъчно добре.

Във връзка с това, че в условията на съвременната икономика правилното
използване на възможностите на информационните технологии е важен фактор за
успеха на предприятието, остро актуални са въпросите за повишаване на
конкурентоспособността на стопанските субекти, чрез създаване и управление на
компетенциите на ИТ персонала.

Бизнесът все по-малко обръща внимание на квалификация, която се свързва
с възможността за извършване на едни или други операции с материален характер.
Вместо това, на преден план започва да излиза компетентността, която се разглежда
като смесица от знания, умения и навици, характерни за отделния индивид, които
водят до определено социално поведение, умения за работа в конкретна среда,
инициативност, готовност за поемане на риск и др.

Компетентностният подход се превръща в основа, която позволява да се
разработи система, свързваща изискванията на бизнеса, дейностите свързани с
управлението на персонала и задачите на съвременната образователна система.
Разпространението и популярността на компетентностния подход се дължат на
редица обективни причини, основната от които са измененията в производствената
сфера. Във връзка с ускорението на иновативните процеси, обучението става част от
бизнес процесите. Развитието на корпоративното обучение и промените в
изискванията към служителите променят концепциите и подходите за цялостна
подготовка на човешките ресурси.

Промените в производствената сфера предизвикват и промени в сферата на
бизнес политиките, вкл. и най-вече по отношение на работната сила. В Европа все по-
популярни стават идеите за саморазвитие, учене през целия живот, както и
неформалното и неофициално обучение. Осигуряването на националното стопанство
и в частност на организациите, с компетентни служители, става все по-актуален
проблем и един от най-важните приоритети за социално-икономическото развитие и
повишаване на конкурентоспособността на българската икономика.

Трансформацията в характера и съдържанието на труда, обусловена от
глобализационните процеси, темповете на научно-техническото развитие и
цифровизацията на трудовата дейност, изисква адекватни промени в управлението на
хората в съвременните организации. Един възможен подход е преминаването от
квалификацията като характеристика на равнището на владеене на професионални
знания и умения, към компетенциите, които обединяват личните качества на
персонала с изискванията на бизнеса. Именно компетентността на персонала до
голяма степен определя успеха в дейността на съвременната организация.
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Подобен преход изисква внасяне на промени в системата за управление на
човешките ресурси, тъй като компетентностните модели се свързват с нейните
основни функции - набор и подбор, проектиране на длъжности и на организационна
структура, мотивация, обучение и развитие, създаване и поддържане на
организационна култура и др. По този начин компетенцията, като социално-
икономическа категория, става системообразуваща основа, обуславяща формиране
на нови процеси на трудовия пазар. Това определя необходимостта от цялостно
осмисляне и систематизация на научните знания в областта на компетентностния
подход при управлението на човешките ресурси.

Особена актуалност придобива търсенето на решение на проблема за
управлението на компетенциите на ИТ професионалистите, вкл. тяхното описание,
формиране на компетентностен модел, равнище на владеене, стандарти, способи и
методи за оценка и развитие на компетенциите, необходими за осъществяване на
различните дейности по управлението на човешките ресурси в организацията. Към
момента стопанските субекти все още нямат необходимия опит за разработване и
прилагане на такива компетентностни модели, които да се превърнат в част от
вътрешнофирмените стандарти за управление.

Въз основа на направеното в настоящето изследване аналитично проучване
на литературните източници се налага изводът, че компетенциите,
компетентностните модели и компетентностният подход за управление на човешките
ресурси са предмет на изследване от редица чужди и ограничен кръг български
учени. В научната литература са изследвани и изяснени същността и структурата на
концепцията за компетенциите и компетентностните модели, като ценен принос имат
D. McClelland,  R. W. White, L. J. Peter, R. Boyatzis, J. Raven, L. Spencer и S. Spencer,
F. Lawler, R. Boam, P. Sparrow, Klemp, M. Armstrong и съвременници, като Mansfield,
N. Rankin, T. Athey, M. Orth, Green, Mirabile, Flannery, Hofrichter,  Platten, Fleishman,
M. Mies, О. Чуланова, и др.

Сред учените, които изучават формирането, развитието и прилагането на
компетентностния подход в България са: Т. Томов, Е. Вачкова, Т. Христова, И.
Николова, К. Соколова, М. Христова, И. Иванов, Л. Мецова, М. Стоянов, Ц.
Игнатова, С. Вацов, П. Георгиева, Д. Шатарова, П. Балканска, К. Шопова, Н.
Георгиев и др.

Особеностите на развитието на информационно-комуникационните
икономики като нов отрасъл на икономиката и проблемите на формирането и
управлението на кадровия потенциал на този сектор се разглеждат в работите на Б.
Лечева, М. Младенова, P. O’Regan, T. Kennedy,  D. O’Donnell, N. Bontis, P. Cleary, A.
Mishra, I. Akman, P. Hendriks И. Овчинникова, Л. Курзаева, Л. Давлеткиреева, К.
Сергеевич, Б. Николаевна и др.

Компетентностният подход  за управление на човешките ресурси придобива
голяма популярност и в ИТ сферата. В литературата се срещат изследвания свързани
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с компетенциите на служителите от сектора. Като най-значими примери може да се
посочат проучванията на компетенциите на: мениджъри по проекти в софтуерния
бранш (Sukhoo); бизнес аналитици (Misic & Graf); ръководител ИТ отдел (Bassellier,
Reich, & Benbasat); младши ИТ служители (McMurtrey, Downey, Zeltmann, &
Friedman) и като цяло на заетите в компютърния бизнес(Kovacs, Caputo, Turchek, &
Davis).

До момента остават недостатъчно изучени и разработени в теоретичен,
методически и практически аспект съдържанието, особеностите, видовете професии,
трансформацията и проблемите на труда на работещите в сферата на
информационните технологии специалисти.

Същевременно нашите проучвания  показват, че досега в сектора на
информационните технологии в България не е правено по-обстойно изследване на
възможностите за прилагане на компетентностния подход и на компетентностните
модели в системите за управление на човешките ресурси.

Актуалността и значимостта на темата на дисертационния труд се
определят от:
 голямото значение на информационните технологии за развитието на

съвременното цифрово обществото и в частност на икономиката и бизнеса;
 необходимостта от търсене на адекватни решения на многобройните

актуални проблеми на управлението на хората и произтичащите от тях
настоящи и бъдещи предизвикателства, пред които са изправени
ръководителите и специалистите по човешки ресурси от ИТ сектора;

 обективната необходимост от разработване на научно-обоснована и
практически приложима  методическа рамка за прилагане на
компетентностния подход в системата за управление на човешките ресурси
в отрасъла на информационните технологии;

 липсата на цялостна оценка на проблемите на управлението на хората в един
от най-новите отрасли на българската икономика, а именно този на
информационните и комуникационни технологии;

 необходимостта, въз основа на оценка на резултатите от проучването на
проблемите на управлението на човешкия фактор, да се изследват
възможностите и да се разработят насоки за развитие и усъвършенстване на
системите за управление на човешките ресурси в ИТ сектора, в съответствие
с  концепцията за компетенциите и компетентностния подход в
управлението.

Изводът, който се налага е, че съществува необходимост от по-детайлно
изследване на въпросите, свързани с идентифицирането на проблемите на
управлението на човешките ресурси от сектора на информационните технологии и
възможностите за внедряване на компетентностен подход при изграждането и
управлението на УЧР-системите. Тези, представляващи теоретичен и практически
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интерес въпроси,  са основание и причина за избор на темата и за разработване на
настоящия дисертационен труд. Проучването е насочено към изследване на
кадровите проблеми в сектора на информационните технологии в България и
възможностите за тяхното решаване, чрез изграждане на компетентностно-базирана
система за управление на човешките ресурси.

2. Изследователска теза

Основната научна теза на дисертационното изследване е:
компетентностният подход за управление на хората в организациите от сектора на
информационните технологии предлага възможности за усъвършенстване на
управлението и за повишаване на ефективността на използване на човешките ресурси
в отрасъла. Същевременно са налице и ограничения при прилагане на
компетентностния подход, произтичащи от спецификата на работата и условията на
пазара на труда в сектора на информационните технологии.

3. Цел и задачи

Целта на изследването е да се направи оценка на възможностите на
компетентностно-ориентирана система за ефективно управление на човешките
ресурси и да се изведат препоръки  за  разработване и внедряване на такава система
в сектора на информационните технологии.

За постигане на целта на изследването се поставят следните задачи:
1. Теоретичен анализ на развитието на концепциите за управление на

човешките ресурси.
2. Извеждане и обобщаване на основните теоретични концепции за

компетентностно-ориентиран подход и за компетентностно-ориентирана
система за управление на човешките ресурси.

3. Характеризиране на сектора на информационните технологии и разкриване
на състоянието на пазара на труда в отрасъла.

4. Анализ и оценка на резултатите от изследване по проблемите на
управлението на човешките ресурси в сектора на информационните
технологии.

5. Разработване на модел на компетентностно-ориентирана система за
управление на човешките ресурси, приложима за сектора на
информационните технологии, както и анализ и оценка на възможностите на
такава система, в контекста на преодоляване на кадровите проблеми в
бранша.
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4. Обект и предмет

Обект на изследване, в рамките на концепцията за компетентностния
подход, са системите за управление на човешките ресурси от сектора на
информационните технологии.

Предмет на изследване са възможностите на компетентностно-ориентирана
система за управление на човешките ресурси в сектора на информационните
технологии.

5. Методи

В изследването са приложени диалектическият и системният подходи.
Използваните методи са: методът на сравнението; анкетен метод; методът на

групировката; графичният метод и др. За набиране и обработка на информацията от
анкетното проучване са използвани уеб- базирана статистическа платформа
LimeSurvey  и  EXCEL на Microsoft.

6. Основни информационни източници

Източници на информация са годишните отчети на НСИ, Евростат,
теоретични и практически изследвания на български и световни учени, издания на
браншови организации и др. Освен това е използвана информация от фирми,
осъществяващи дейност в сферата на информационните и комуникационните
технологии, както и собствени проучвания на автора и експертна помощ от изявени
специалисти в ИТ сектора.

7. Научни уговорки

а) Настоящето изследване е ограничено по време, място, методология и
обхват. В процеса на оценяване на възможностите на компетентностно-
ориентираните системи за управление на човешките ресурси е използвана емпирична
информация за конкретен период от време (2012-2016 г.) и за организации от
българския ИТ сектор. От цялото многообразие на възможните подходи и методи за
оценяване на икономическите, социални и управленските аспекти на
компетентностния подход, са използвани конкретно подбрани подходи и методи.
Това не означава, че те са единствено възможните или единствено правилните, а
само, че предоставят добри възможности за анализ и за успешно решаване на
поставените изследователски задачи. Направен е опит да се даде отговор на най-
важните въпроси, без да се смята, че те са напълно изчерпани и разработени.
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б) при разработването на дисертационния труд се проявиха някои
затруднения свързани с:
 липсата или недостигът на достатъчно информация за основни

икономически показатели на предприятията от ИТ сектора - приходи,
разходи, печалба, размер на трудовите възнаграждения, както и информация
за някои практики и политики, свързани с дейностите по управление на
човешките ресурси;

 затруднения, свързани с попълването на анкетните карти;
 недостатъчно източници, свързани с изучаването и прилагането на

компетентностния подход за управление на човешките ресурси в България.

8. Апробация и приложение

Резултатите от изследването са презентирани в четири статии, отпечатани в
четири научни списания. Част от извършените анализи са елемент от съдържанието
на преподавани дисциплини в ЮЗУ „Неофит Рилски”.

Настоящето изследване е насочено към подпомагане на процеса на
проектиране и усъвършенстване на компетентностно-ориентирана система за
управление на човешките ресурси в сектора на информационните технологии.

В приложен аспект се генерират насоки за подобряване на управлението на
заетите в българските ИТ организации, чрез прилагане на компетентностен подход и
интеграция на компетентностни модели в различните функционални области от
системите за управление на човешките ресурси. Предложените насоки се апробират
в няколко малки предприятия от ИТ сектора.

9. Структура и съдържание

Дисертационният труд съдържа увод, изложение в четири глави и заключение.
Той е в обем от 233 стандартни текстови страници. Използвани са 136 литературни
източника. В текста са включени 26 таблици и 69 фигури. Към дисертационния труд
има приложение в обем от 33 страници. Структурата на изложението е следната:
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II. КРАТКО ИЗЛОЖЕНИЕ НА СЪДЪРЖАНИЕТО НА
ДИСЕРТАЦИОННИЯ ТРУД

ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧНО-МЕТОДИЧЕСКИ ОСНОВИ  НА
КОМПЕТЕНТНОСТНО-ОРИЕНТИРАНА СИСТЕМА ЗА
УПРАВЛЕНИЕ НА ЧОВЕШКИТЕ РЕСУРСИ

В първа глава акцентът се поставя върху изследване на теоретичните въпроси
на компетентностния подход при формиране на системите за управление на
човешките ресурси.

Първият параграф въвежда в основните теоретични постановки на
историческото развитие на концепциите за управление на човешките ресурси.

Проследяват се основните етапи в развитието на управленската наука,
свързана с човешките ресурси от нейното възникване до наши дни. Обобщава се, че
съвременните системи за управление на човешките ресурси се основават на хуманния
подход към управлението на човека и произхождат от представите за организацията
като културен феномен.

Представят се две от най-открояващите се съвременни концепции за УЧР, а
именно „Моделът на съответствията“ на Мичиганската школа и Харвардският модел
„4С“, чиито основни характеристики в най-висока степен се доближават до
компетентностния подход в управлението.

Извеждат се няколко основни принципи в модерното управление на хората в
бизнес организациите:

 човешките ресурси са решаващ фактор за ефективността и
конкурентоспособността на предприятието, те носят икономически ползи и
са социално ценни;

 ориентация към стратегически подход в управлението на човешките ресурси,
в основата на който лежи интеграция на хората в корпоративната стратегия,
с оглед дългосрочните перспективи за развитие на човешките ресурси като
конкурентно предимство на компанията в пазарна среда;

 признаване на икономическата целесъобразност на инвестициите, свързани
с наемането, използването и развитието на персонала;

 самоуправление и демократизиране – по-активно привличане на
работниците и служителите в управлението на всички нива, делегиране на
правомощия в рамките на тяхната компетентност, развитие на партньорство
и сътрудничество в компанията;

 създаване на условия за непрекъснатото обучение и развитие на
служителите, стремеж за разкриване на техните интелектуални, творчески и
предприемачески умения, допринасяне за растеж на тяхната компетентност
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и мотивация, както и за постигане на общите организационни цели и за
удовлетворяване на нуждите на персонала;

 високо качество на трудовия живот;
 непрекъснато усъвършенстване на формите на организация на труда,

актуализиране на методите за мотивация на служителите за продуктивна и
творческа дейност.
Чрез обзор на литературните източници се извеждат дефиниции на различни

автори за същността на управлението на човешките ресурси. Представени са няколко
модела на системи за УЧР, включващи класически набор от основните функции и
дейности. Отбелязва се, че процеса на разработване на съвременни модели за УЧР
продължава, като се добавят и нови функции към съществуващите системи. Такива
са: участие на заинтересованите лица при изготвяне на корпоративната стратегия;
анализ на бизнес процесите; управление на вътрешната комуникация; организация на
работните места; маркетинг на персонала; участие в управлението на
вътрешноорганизационни проекти; управление на промените.

Обобщава се, че постоянно изменящите се УЧР парадигми под
въздействието на външни и вътрешни сили, като научно-техническият прогрес,
изменението в социално-икономическите отношения, динамиката на пазара на труда,
бързата промяна на предлаганите стоки и услуги променят непрекъснато
съдържанието в елементите на УЧР системата и връзките между тях.

Предмет на изследване във втория параграф е концепцията за
компетентностно-ориентиран подход в управлението на човешките ресурси, като
средство за повишаване на организационната ефективност. Представя се същността
на компетенциите и се проследява генезиса на развитие на компетентностната
концепция. Авторът разглежда различните мнения на български и чужди автори от
гледна точка на значението на компетенциите за УЧР, връзката между субектите и
проблемите на управлението.

Обобщава се, че формирането и развитието на компетентностния подход
позволява да се разработи система, в която да бъдат свързани изискванията на
бизнеса, управлението на човешките ресурси и задачите на съвременното
образование.

Констатира се, че съвременната управленска теория и практика разглежда
компетенциите от различни позиции: като икономическа, правна, историческа,
философска и социална категория, което се дължи на факта, че компетенцията е
сложен, нееднозначен феномен на социално-икономическото и обществено развитие.
Съществуват множество различни виждания за компетенцията, които могат да се
разделят на две основни направления. Двойственото разбиране е свързано с
поведенческото и функционалното направления. При първото, компетенциите се
определят като индивидуални характеристики, свързани с определено поведение.
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При второто те се определят като изисквания към служителите по отношение на
изпълняваните задачи в организацията.

В таблична форма са систематизирани дефинициите на понятието
„компетенция“, дадени от автори със съществен принос в изследването на
компетентностния подход в УЧР. Авторовото виждане е, че като цяло тези
определения не дават системна, комплексна и ясна представа за компетентността и
компетенциите, което води до затруднения при изучаването, класифицирането и
оценката на тези категории. Базирайки се на представените виждания на описаните
автори за същността на компетенциите и представените характеристики на
разглежданата социално-икономическа категория се обобщава, че компетенциите
могат да се определят като съвкупност от знания, умения, навици и професионално-
важни личностни качества, необходими за успешното изпълнение на работата в
съответствие с изискванията на длъжността и стратегическите цели на
организацията. Те позволяват да бъде определена готовността на служителя за
ефективна работа в конкретни ситуации. Разглеждат се видовете компетенции,
категоризирани съобразно различни критерии и виждания. Констатира се, че в
съвременната теория и практика липсва общоприета, изчерпателна и системно
представена класификация на компетенциите. Това затруднява оценката на мястото,
методите и техниките за използване на компетенциите в системата за управление на
човешките ресурси.

Описват се традиционните и съвременните подходи за изграждане на
компетентностни модели, както принципите и изискванията, които трябва да бъдат
съблюдавани при определяне на съдържанието и при прилагане на моделите. Такива
са: обективност при формиране и използване на моделите; регулярна преоценка на
моделите; участие на заинтересованите лица; внедряване на моделите във всички
подсистеми на системата за УЧР; съответствие със стратегията на организацията;
оптимален набор на компетенции; измеримост и възможност за оценка на
компетенциите; прозрачност и простота и др.

Разглеждат се европейските директиви, свързани с перманентното обучение
и се подчертава значението им за развитието на компетентностния подход. В процеса
на разработване, обсъждане и преразглеждане на стандарта за качество ISO 9000, се
констатира, че във версията му 6.2.2 фокусът на изискванията на стандарта в частта
му за човешките ресурси е изместен от процеса на обучение към резултата –
компетенциите. Въз основа на анализа на изискванията на системата за управление
на качеството се обобщава, че проблемите на управление на човешките ресурси и в
частност на управлението на техните компетенции са от изключително важно
значение за постигане на високи резултати по отношение на клиентската
удовлетвореност.

Разясняват се основните характеристики на Европейската рамка за
електронни компетенции (e-CF), в която са описани 40 важни компетентности и пет
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нива на професионална подготовка, вкл. умения и изисквания за обучение на ИКТ
специалисти, с цел отговор на изискванията на бизнеса и други организации от
публичния и частния сектор. Отбелязва се, че широкото възприемане на
компетентностната рамка от фирмите и организациите в Европа би увеличило
прозрачността, мобилността и ефективността на ИТ сектора, свързани с
управлението човешките ресурси.

В следващия параграф (1.3.), се изследват въпросите на формирането на
компетентностно-ориентирана система за управление на човешките ресурси.
Извеждат се основни характеристики на системата и се дефинират най-важните
условия за съотнасянето на компетентностно-ориентирана система към системите за
УЧР в предприятията. Последователността на изложението води към определяне на
задачите, свързани с прилагането на системния подход по отношение на
компетентностно-ориентираните системи за управление на човешките ресурси.
Прави се изводът, че важно значение за развитието на ИТ сектора има прилагането
на системен подход по отношение на използване на компетенциите при управлението
на човешките ресурси.

Констатира се, че при компетентностния подход водещ елемент в системата
за УЧР са хората, а не задачите и работните процеси. Представен е сравнителен
анализ между класическия и компетентностния подход при формиране и управление
на УЧР системите. Извеждат се предимствата на компетентностно-ориентираните
системи за управление на човешките ресурси. Посочва се, че при изграждането на
компетентностно-ориентирани системи за УЧР се срещат някои проблеми и се
дефинират най-съществените от тях.

Представя се обобщен модел на компетентностно-ориентирана система за
УЧР. От него е видно, че интегрирането на компетентностните модели в УЧР
системата води до повишаване на компетенциите на служителите и ефективността на
самата система, което е предпоставка за повишаване на конкурентоспособността на
организацията.

Дефинират се областите, целите и очакваните ефекти от прилагане на
компетенциите за подобряване на управлението на човешките ресурси, както и
трудностите и рисковете, които могат да възникват в процеса на интегриране на
компетентностните модели в УЧР системата. Конкретизират се дейностите с най-
висока степен на приложимост на модели от компетенции, а именно: набор и подбор
на персонал; обучение и развитие; оценка и атестация на служителите; управление на
трудовото представяне и управление на талантите.

Въз основа на направения аналитичният преглед на теоретичните въпроси,
свързани с теоретично-методически основи  на компетентностно-ориентирана
система за управление на човешките ресурси се формулират обобщени изводи.
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ГЛАВА 2. СЪСТОЯНИЕ И ТЕНДЕНЦИИ В РАЗВИТИЕТО НА
СЕКТОРА НА ИНФОРМАЦИОННИТЕ ТЕХНОЛОГИИ

В параграф 2.1. се обосновава ролята на информационните технологии за
развитието на информационното общество. Подчертава се, че задължително условие
за функциониране на обществото на знанието е свободната циркулация на
висококачествена информация, както и наличието на необходимите средства за
нейното съхранение, пренос, разпределение и използване. Тази възможност
предоставят съвременните информационни и комуникационни технологии (ИКТ),
базирани на компютри, комуникационни мрежи и специален софтуер. Ролята на ИКТ
в последните десетилетия силно нараства и обхваща почти всички сфери на
икономиката и на обществения живот. Обзорът на литературата в тази предметна
област показва, че в голяма част от литературните източници с понятието
„информационно общество“ се означава наличието на информационни ресурси,
съвременни информационни технологии и средства за комуникация, както и наличие
на информационна инфраструктура за осигуряване на възможности за по-ефективно
решаване на социални, икономически и научно-технически задачи.

Вниманието се насочва към един от инструментите за оценка на развитието
на информационното общество, а именно „Индексът за развитие на ИКТ“, който е
съставен индекс от 11 показателя и се явява еталон за наблюдение и сравнение на
информационните технологии в различните страни. Отбелязва се, че последният етап
или основен елемент на информационното общество е въздействието на
информационните технологии върху социално-икономическото развитие.
Максимизирането на това въздействие силно зависи от ИКТ уменията на хората,
които имат решаващо въздействие за използване на пълния потенциал на
технологиите за ускоряване на социално-икономическото развитие.

В следващия параграф 2.2. е направен опит за характеризиране на сектора
на информационните технологии. Отбелязва се, че терминът информационни и
комуникационни технологии имат широко значение и често се използва като
синоним на информационните технологии, но с разширено значение и обхват. В
тесен смисъл на думата под информационни технологии се разбират съвременните
технологии (компютърна и комуникационна техника) за извличане, обработка,
предаване и съхранение на данни. В дисертационното изследване понятието
информационни технологии се разбира и използва в това значение.

Представят се някои основни характеристики на продуктовия пазар в ИТ
сектора, както и историята на неговото развитие, очертават се основните тенденции,
оценява се настоящата ситуация и се дава прогноза за развитие на пазара в близкото
бъдеще. Въз основа на анализа на статистическата информация се констатира, че
секторът на информационните технологии в Европейския съюз има близо 5 % дял от
БВП за последните няколко години, като лек спад бележи през началния период на
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финансовата криза през 2008-2009 г., но бързо след това започва да възстановява
нивото си с тенденции за растеж.

Прави се констатация, че дейностите в областта на информационните
технологии нямат подходящо място в класификаторите на икономическите дейности,
което според мнението на автора се дължи на относителната младост на индустрията.
По-точното им определяне и класифициране ще подпомогне модернизирането на
икономическата статистика за представяне на точни и сравними данни, както и
подходяща и сравнима информация за анализи, като изходен пункт за адекватна
политика и по-добро управление в тази област на национално и европейско равнище.

Разработва се структурен модел на пазара на информационните технологии,
в който се включват трите основни типа предприятия – производители, посредници
и потребители. Прави  се опит за сегментиране на фирмите в отрасъла, при което се
установява, че повечето ИТ компании имат широко портфолио от продукти и услуги,
което затруднява съотнасянето им към конкретен сегмент. Отбелязва се, че след
периода на масова компютъризация, през последните десет години тенденциите са в
увеличение на дела на ИТ услугите, като целта е постигане на по-голяма
автоматизация и оптимизация на съществуващите и разработване на нови бизнес
процеси.

Констататира се, че ИТ предприятията в България и в страните от ЕС са
предимно микро- и малки, като повечето от тях са с персонал между 5-15 човека. Те
предлагат широко разнообразие от продукти и услуги с висока добавена стойност,
като продажба и сервиз на компютърна и офис техника, системна интеграция,
структурни мрежови системи, съвременни системи за сигурност и контрол на
достъпа, ИТ консултинг и др.  България е една от добрите аутсорсинг и офшоринг
бизнес дестинации. Отбелязва се, че глобализацията е една от основните
характеристики на отрасъла, което от една страна е възможност за бързо навлизане
на нови пазари, а от друга - заплаха от поява на нови конкурентни фирми.
Географските граници и разстояния вече не само не са бариери, а в някои случаи се
явяват възможности за глобална реализация на продуктите и услугите. Въз основа
на анализ на ИКТ-пазара се определят основните насоки за развитие на ИКТ-
индустрията.

В параграф 2.3. се анализира състоянието на пазара на труда в сектора на
информационните технологии. Констатира се, че още в началния етап на развитие на
индустрията, пазарът на труда на ИТ специалисти се характеризира със сериозен
дефицит, както в качествено, така и в количествено отношение. Това, от своя страна
води до сериозно увеличение на възнагражденията и до намаляване на конкуренцията
между служителите, както и до занижаване на изискванията на работодателите към
кандидатите за работа.

По данни на Евростат се изчислява, че за периода 2003-2013 г. броят на
заетите в сектора спрямо общия брой заети в България варира между 1,56 % през 2008
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г. и 2,12 % през 2013 г. Подчертава се, че секторът на информационните технологии
през последните няколко години заема 5 % дял от българския БВП, като в отрасъла
работят 2 % от общия брой заети в страната.

Установява се, че нарастването на дела на услугите в общата сума на бизнеса,
ориентацията към иновативни проекти и засилената конкуренция, принуждава
работодателите да преразгледат политиките си по отношение управлението на
персонала. Изискванията към кадрите стават по-големи, увеличава се търсенето на
отделни групи, притежаващи уникални знания и висока квалификация тесни
специалисти, както и на талантливи мениджъри и маркетинг- специалисти. Отбелязва
се, че липсата на гъвкавост затруднява предлагането на пазара на труда, което не
успява да задоволи търсенето и води до недостиг на ИТ специалисти.
Образователната система също не съумява да отговори бързо на изискванията на
бизнеса. Посочва се, че за придобиване на голяма част от нужните знания и умения в
сектора на ИТ е необходим професионален опит, което е още една предпоставка за
наличието на дефицит на кадри на трудовия пазар.

Констатира се висока мобилност на персонала, което води до някои
проблеми като например: спад в мотивацията, голямо текучество, намаляване
качеството на изпълнение на трудовите задължения, увеличаване на
продължителността на изпълнение и на разходите по ИТ проектите и др. Според
браншовите организации, решение на кадровия проблем са реформите в
образователната система. Подчертава се мнението на автора, че недостигът на
квалифициран персонал, причинен от бързото развитие на пазара на
информационните технологии, не може да бъде компенсиран единствено от реформи
в образователната система. От една страна е необходим период от няколко години,
през който образованието да подготви добри специалисти. От друга страна,
изискванията към обучението на кадри в областта на ИТ се променят  по-бързо от
възможностите за промяна на съдържанието на учебните програми. Някои знания и
умения не могат да се придобият в процеса на класическото обучение, те могат да се
придобият от практиката и ангажименти в реални проекти. Възможните варианти за
решение на проблема са: учене в процеса на работата и създаване на
вътрешнофирмени програми за млади специалисти, стажове, допълнителна
квалификация и преквалификация. Това налага необходимост от  обединяване на
усилията и постигане на партньорство между бизнеса и университетите.

Поради множеството проблеми, за нормализиране на пазара на труда в ИТ
сектора е необходимо увеличаване на ефективността на труда, въвеждане на нови
технологии, оптимизация на бизнес процесите, което в крайна сметка трябва да
доведе до изменение в системата за управление на човешките ресурси. В противен
случай пазарът може да стане изключително нестабилен. Компаниите, воюващи за
таланти, могат да увеличат разходите за персонал до нива над линията на
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ефективността, а  тези, прилагащи по-консервативни политики да изгубят ключови
служители.

Направен е опит за класифициране на професиите в ИТ сектора, от което се
констатира, че паралелно с разширяването на отрасловата палитра от дейности
поражда необходимостта от обособяване на нови професии и длъжности със своя
характер, специфика и необходими знания, умения и компетенции.

Въз основа на изложеното във втората глава на дисертационния труд, се
обобщават някои основни изводи.

ГЛАВА 3. ПРОБЛЕМИ НА УПРАВЛЕНИЕТО НА ЧОВЕШКИТЕ
РЕСУРСИ В СЕКТОРА НА ИНФОРМАЦИОННИТЕ ТЕХНОЛОГИИ

В първия параграф се прави постановка на проблема, като се отбелязва, че
за да  се разработи система за управление на човешките ресурси, адекватна на
стратегическите цели на предприятието или организацията, преди всичко трябва да
се разкрият нейните фактически или потенциални несъответствия и да се намерят
възможностите за тяхното отстраняване. Като познавателна задача се поставя
установяването и дефинирането на действителните проблеми, предлага се да се
направи „карта“ на мрежата от връзки между тях и след това да се управляват
променящите се приоритети. Фокусът на тази част на изследването се поставя върху
проучване, анализ и оценка на актуалните проблеми на управлението на човешките
ресурси в сектора на информационните технологии. С оглед на постигането на
максимално голям обхват на емпиричното проучване, се изяснява, че то е насочено,
от една страна, към мениджъри и специалисти по човешки ресурси, а от друга, към
специалисти, работещи в отрасъла.

В параграф 3.2. се представя методиката на емпиричното изследване, като
се отбелязва, че за целите на изследването са разработени две анкетни карти,
проучващи мнението на двете групи респонденти:

 първата анкета проучва мнението на служители и специалисти от ИТ
сектора, като съдържа 54 въпроса разделени в 12 категории;

 втората анкета проучва мнението на мениджъри и специалисти по
управлението на човешките ресурси от ИТ сектора, като съдържа 76 въпроса
разделени в 13 категории.
Анкетното проучване е реализирано в рамките на периода 01.09.2015 г. –

30.11. 2015 г. Извадките са формирани по метода на отзовалите се. Общият брой на
респондентите - ИТ специалисти е 240, а на мениджърите и специалистите от
отделите „Човешки ресурси“ - 110. Всички те са заети в предприятия или извършват
дейност на свободна практика в сферата на информационните и комуникационни
технологии в България. Най-голям е делът на компаниите с предмет на дейност:
предоставяне на ИТ услуги по управление и обслужване на компютърни средства и
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системи; продажба на софтуер хардуер и комуникации; аутсорсинг на ИТ услуги;
развой на софтуер; обработка на данни, хостинг и подобни дейности; web-портали.

На база на проведеното анкетно проучване, в параграф 3.3. се прави анализ
и оценка на резултатите, при което извеждат следните основни констатации:

 заетите в сектора са предимно млади хора на възраст 26-35 г. и  разликата
във възрастта между ръководители и изпълнители не е голяма. Резултатите
показват, че две трети както от ръководителите, така и от работещите в
сектора са мъже. Установява се наличието на устойчива тенденция на
преобладаване на мъжете сред заетите. Това показва, от една страна, че не се
използва в необходимата степен потенциала на жените за работа в сектора
на информационните технологии, а от друга, възниква въпросът за
причините, обуславящи тази ситуация. Прави впечатление, че най-висок е
относителният дял на лицата притежаващи образователно-квалификационна
степен „магистър“. Това е доказателство, че заетите в информационния
бранш са предимно високо образовани. Сред заетите в сектора съществува
потенциал и нагласа за по-пълна реализация на техния потенциал, чрез
включване в различни форми на заетост. Видно е, че заетите в отрасъла често
сменят работодателите си, налице е голяма мобилност на персонала;

 налице е сравнително голяма динамика при формиране на длъжностните
изисквания от страна на работодателите. Това, като цяло, не се възприема
като проблем от заетите лица. По-високата степен на формализация и
документиране на трудовата дейност не среща одобрение сред служителите
от ИКТ бранша. Доказва се, макар и не особено категорично, че в сферите,
където образователното ниво и квалификацията са високи, неформалното
участие на служителите в рамките на организацията определя в голяма
степен и нейната организационна структура. Причините за съпротива към
промените могат да се търсят както в стереотипите  сред някои от заетите,
така и в неефективната комуникация между ръководители и изпълнители;

 на трудовия пазар най-трудно се намират добри програмисти, ръководни
кадри, системни администратори и бизнес анализатори. Прави впечатление,
че е налице както недостиг на кадри от техническите специалности, така и
(почти също толкова) на добри мениджъри и икономисти. По отношение на
възрастта за наемане, предпочитанията са към по-младите на възраст 26-35г.
Очакванията са тази тенденция в бъдеще да се промени, тъй като сега
започващите работа млади специалисти след години ще преминават към по-
горни възрастови групи, но вече с натрупан опит в индустрията. Кадровият
дефицит се определя като най-големия проблем в сектора. Това се сочи и за
главен ограничител на намеренията за разширяване на бизнеса. Като основни
причини за недостига анкетираните посочват: проблеми в образователната
система, недостатъчна мотивация на предлагащите работна сила, липса на
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адекватна държавна политика в областта на ИКТ, голяма конкуренция между
компаниите на трудовия пазар. Поради ограничените вътрешни източници
вследствие на разрастването на бизнеса, фирмите най-често прибягват към
външни източници на работна сила. Електронните трудови борси,
контактите с близки и познати и HR агенциите са сред най-предпочитаните
форми за търсене на подходящи кадри. Констатира се липса на диалог и
сътрудничество между бизнеса и образованието, водещо до  несъответствие
между знанията, уменията и компетенциите, придобивани в образователната
система и изискванията на бизнеса. При избор на подходящ кандидат за
заемане на вакантна длъжност влияние оказват различни фактори, оценявани
с различна тежест. Резултатите сочат, че на първо място работодателите
обръщат внимание на техническите компетенции, на второ място те поставят
личностните характеристики и поведението на кандидатите. Само една трета
отдават голямо значение на образованието и теоретичните познания в
областта, което е поредното доказателство за подценяване на образованието
като фактор за успешно трудово представяне. Най-често прилаганите на
практика методи за оценка на качествата на кандидатите са: традиционното
интервю, оценката по документи и назначаването за пробни периоди. Отчита
се разлика във виждането на мениджъри и служители по отношение на
продължителността на периода от постъпване на работа до покриване в
достатъчна степен на изискванията за длъжността. Отличителна
характеристика на труда в ИТ сферата е добрата възможността за наемане на
служители под формата на дистанционна работа и гъвкаво работно време. В
това отношение, според автора, освен изгодите трябва да бъдат отчетени и
възможните негативни последствия;

 болшинството от заетите в сектора предпочитат да изпълняват част от
трудовите си задължения от вкъщи, докато при работодателите се наблюдава
разногласие по въпроса, като най-голяма е групата на тези, които не склонни
да предоставят такава възможност. Може да се твърди, че въпреки наличието
на техническа и организационна възможност за дистанционна работа и
гъвкаво работно време, както и категорично заявената готовност от страна
на служителите за това, голям процент от работодателите не са склонни да
приложат това на практика;

 темата за непрекъснатото учене и обучение в последните няколко години
заема централно място в европейските дебати, което намира своето място и
в корпоративните политики за развитие на човешките ресурси. Въпреки това,
въз основа на проведеното проучване, се установява, че вътрешнофирмени
обучения се провеждат основно при необходимост. Потвърждава се, че
компаниите са готови да отделят средства за повишаване на уменията и
компетенциите на сътрудниците си. Това обаче, в някои случаи, би довело
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до ограничаване на свободата на заетите лица сами да определят знанията,
уменията и компетенциите, които да развиват, както и до ограничаване на
трудовата им мобилност, ако инвестицията за обучение се прави от
работодателя. Категорично може да се каже, че наличието на способности и
нагласи за самообучение и самоусъвършенстване са задължителни за
технологичната сфера. Основните източници на знания, умения и
компетенции са споделянето на знания между колеги и сомообучението.
Това е аргумент за предприемане на активни действия за мотивиране и
поощряване на тези процеси. Отново се отчита неудовлетворение по
отношение приноса на образователната система за формиране на ИТ
специалисти. Не е малък и делът на тези от специалистите, които не
притежават необходимите документи, с които да удостоверят знанията,
уменията и компетенциите си. Това поставя въпроса, до каква степен бизнеса
оценява дипломите и сертификатите за завършено образование и обучение в
процеса на подбор или други дейности по УЧР. Установява се, че
компаниите не са склонни лесно да освобождават служители, които не
покриват в достатъчна степен изискванията за заеманите от тях длъжности;

 за 66 % от работодателите най-добри трудови резултати постигат
специалистите с по-широк профил на подготовка. Най-много са
мениджърите, които смятат, че за успешна реализация в бранша са важни,
както „меките“ така и „твърдите“ умения. И двете групи респонденти
(работодатели и заети служители) са единодушни, че мъжете се справят по-
добре в работата от жените. Това дава основание да се твърди, че няма
съществена промяна в установеното стереотипно мислене от миналото по
отношение на половото доминиране в бранша;

 знанието е най-динамичната категория в технологичния отрасъл, поради
което управлението му е сериозно предизвикателство. Установява се обаче,
че при почти половината от предприятията не съществува система за
управление на знанията. Това дава основание да се твърди, че съществуват
недостатъци и пропуски при управлението на един от важните активи –
знанието. Положителен момент е, че 92,68 % от заетите изразяват готовност
да споделят своите знания с колеги. Предпочитани източници на
професионални знания и умения са колеги, източници в интернет и преките
ръководители. Това налага  провеждане на политика, подпомагаща и
улесняваща вътрешнофирменото взаимодействие;

 периодичността на оценяването на трудовото представяне обикновено
зависи от целите, които се поставят с него. От отговорите и на двете групи
респонденти може да се твърди, че най често се провежда годишно
оценяване. Чрез него често се цели да се определят специфичните
потребности от квалификация или преквалификация на заетите лица. Най-
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често се прилага оценката от прекия ръководител. Това обаче крие опасност
от субективизъм в оценяването и е добре да се използва като спомагателно,
а не като основно средство. Интерес представлява високият резултат, който
получава самооценката като метод за оценяване. Според по-консервативно
мислещите ръководители оценяването е работа на мениджъра, а не на
служителя.

 установява се, че според 67.68 % от заетите заплащането все още е водещ
мотив за избор на работодател. На второ място те класират възможността за
обучение и развитие. На трето място се поставя естеството на работата и
професионалното развитие. Прави се изводът, че с изключение на трудовото
възнаграждение, като цяло липсва сходство в мненията на работодателите и
наетите лица по отношение на мотивационните фактори. Преобладава делът
на заетите специалисти, които не се чувстват напълно свободни в
поведението си и в изразяването на мнение извън приетите организационни
стандарти и установената фирмена култура;

 основен е делът на тези работодатели, които частично обвързват работната
заплата с компетенциите. При служителите обаче преобладава мнението, че
работната заплата трябва напълно да зависи от компетентностното равнище.
Резултатите от отговорите на въпросите дават основание да бъде направен
изводът, че макар и в различна степен, са налице предпоставки за прилагане
на компетентностен модел в политиките по възнаграждаване на труда във
фирмите от ИТ сектора;

 често голяма част от политиките и практиките, свързани с човешките
ресурси в предприятието, не намират своята пълноценна реализация поради
затруднена комуникация – както вътрешноорганизационна, така и с
външната микросреда. Въз основа на тези резултати се прави заключението,
че вътрешнофирмената комуникация в технологичния бранш е на нужното
високо равнище. Мениджърите обаче, отчитат известни затруднения в
процеса на комуникиране на служителите с клиенти, доставчици и външни
партньори;

 въз основа на проведеното анкетно проучване се установява, че над
половината фирми от ИКТ сектора заявяват, че ползват компетентностни
модели. От друга страна обаче, трябва да се отбележи, че такъв резултат
може да се получи вследствие и на непознаване на същността на
компетентностния подход и на компетентностните модели в управлението
на човешките ресурси. Според респондентите, възможности за приложимост
на компетентностни модели при УЧР има главно при дейностите  „Набор и
подбор“,  „Обучение“ и „Оценка“, “Управление на знанието“ и „Организация
на труда“. Най-ограничени области, според мениджърите и специалистите
по човешки ресурси са „Управление на трудовото възнаграждение“ и
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„Мотивация“. Установява се непопулярност на компетентностните модели,
като средство за управлението на хората в ИТ организациите. Най-много са
работодателите, които разработват „специфични“ компетентностни
профили в предприятията си. Това означава, че за различните длъжности се
подбират различни компетентностни профили, които попадат в съответния
модел.
Въз основа на резултатите от направените в тази глава анализи се обобщава,

че все още водещо предизвикателство пред управлението на човешките ресурси в ИТ
сектора е откриването и задържането на специалисти със специфични ключови
умения. Организациите не дефинират ясно компетенциите, които служителите
трябва да развиват, за да постигнат успех в работата. Само малка част от по-големите
компании в бранша разработват и прилагат компетентностни модели в системите си
за управление на човешките ресурси. Данните обаче сочат, че по-голямата част от
предприятията в сектора са микро- и малки и са с ограничен потенциал за изграждане
на компетентностно-ориентирани системи за УЧР. Това обаче не трябва да бъде
основание за отказ от реинженеринг на подхода в  управлението на заетите в тях.

ГЛАВА 4. КОМПЕТЕНТНОСТНО-ОРИЕНТИРАНА СИСТЕМА ЗА
УПРАВЛЕНИЕ НА ЧОВЕШКИТЕ РЕСУРСИ В СЕКТОРА НА
ИНФОРМАЦИОННИТЕ ТЕХНОЛОГИИ

В първия параграф се разглеждат характеристиките и особеностите на
компетентностно-ориентирана система за управление на човешките ресурси в
сектора на информационните технологии. Отбелязва се, че вследствие на
изменението на трудовите функции на служителите в ИТ индустрията и особеностите
на кадровата политика на компаниите, възникват нови методи и подходи за
управление на заетите. Това налага да бъдат разгледани възможностите на
компетентностно-ориентирана система за управление на ИТ специалистите на база
на новите функционално-квалификационни изисквания в сектора на
информационните технологии.

Представя се новата роля на директорите на ИТ отделите, които от
отговорници за информационното обслужване се превръщат в основни фигури,
участващи в процеса на стратегическото управление. За тях техническите умения
вече на са водещи, като все по-голямо значение придобиват компетенциите в
областта на управлението. Посочва се, че това е валидно и за професията на ИТ
специалиста, чиито функции постоянно се разширяват ведно с необходимите за това
знания и умения. Констатира се, че техническите умения все още се считат за базови
и се определят като прагови изисквания за започване на работа. Задължително е
обаче, с оглед на постигане на по-успешна кариерна реализация, към тях да бъдат
добавени и социалните (т. нар. меки умения). От това произтича и изводът, че важна
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предпоставка за формирането на добри ИТ специалисти е наличието не само на
технически познания, а на набор от компетенции като уникално съчетание от
професионални знания, умения и опит, необходими за изпълнението на трудовите
дейности, характерни за отрасъла.

Констатира се, че познаването на същността на информационните
технологии е част от живота и културата на развитие на новото поколение, наричано
„Поколението Y“. От момента на тяхното раждане те са част от дигиталното
общество, израствайки с достиженията на съвременните технологии, като по този
начин техниката и свързаността стават част от техния живот и поведение. Тази
характеристика им помага да започнат своето професионално обучение в сектора на
високите технологии от друго ниво в сравнение с предшестващите ги колеги. За
поколението „Y” границата между личния живот и работата е все по-размита, което
до известна степен ги прави предпочитани служители от технологичните компании.
При тях не възниква голяма необходимост от първоначално техническо обучение, но
за сметка на това се наблюдават пропуски в равнището на владеене на социалните
умения. Тази диференциация между поколенията трябва да бъде взета под внимание
от мениджмънта при изграждането на различните политики за управление на
човешките ресурси. Така например възрастта трябва да е един от критериите при
определянето на  целите и съдържанието на обучението на персонала.

Подчертава се, че новите конкурентни предимства за организацията са
качеството на персонала, включващо характеристики като творческа активност,
постоянна готовност за иновации, чувство за отговорност, способност за групова
работа и сътрудничество. Това засилва значението на социалната и психологическа
компетентност като важни квалификационни изисквания към мениджъри и
специалисти от изследвания отрасъл.

Извежда се констатацията, че работната заплата все още остава основнен
инструмент за привличане и задържане на подготвени специалисти, поради което
компаниите, продаващи продуктите си на развитите световни пазари имат
привилегията да работят с най-добрите в бранша. За голяма част от българските
фирми остава възможността да открият сред кандидатите за работа такива,
притежаващи прагови нива на владеене на необходимите компетенции, които да
бъдат развивани в процеса на работата. Кадрите в индустрията често са склонни да
сменят работодателя си, водени от по-високите възнаграждения. За да преодолеят
кризата работодателите отправят поглед към младите специалисти, но за адаптация
и достигане на изискваните равнища на компетенции, според тях, е необходим срок
от поне шест месеца до две години.

Наблюдава се тенденция за наемане на служители на свободна практика (т.
нар. „фрийлансъри“) – специалисти, които извършват работа без сключване на
дългосрочен договор, наети за изпълнение на конкретни задачи или определен обем
работа. Организациите прибягват към техните услуги по две основни причини:
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недостиг на щатни специалисти и съкращаване на разходите за персонал. По този
начин работодателите превръщат постоянните си разходи за персонал (работна
заплата, данъци, осигуровки, административни разходи) в променливи (заплащане за
определен обем от работа в рамките на определен проекто-бюджет). Немаловажен е
факта, че за малкия бизнес това е възможност за пестене на офис пространство,
привличане на служители от други региони и осъществяване на дистанционно
сътрудничество.  Заедно с това работодателите отчитат и значителни рискове при
работата със служителите на свободна практика. Най-често това са неспазване на
уговорените срокове за изпълнение на поставените задачи, безпричинно прекъсване
на работата по проекта, проблемна комуникация, трудности при първоначалната
оценка на компетенциите и др.

За улеснение при вземане на решения по отношение на избора на тип заетост,
авторът предлага матрица за избор на форма на заетост, представена в Таблица 1.

Таблица 1. Матрица за избор на форма на заетост

Постоянна
заетост

Постоянна
заетост с

възможност за
гъвкавост

Заети с
независим статус

(Фрийлансър)

Работна заплата Ниска Средна Висока
Равнище на
квалификация,
ниво на умения

Ниско Средно Високо

Прогнозируемост за
вида и обема на
поръчките

Висока Средна Ниска

Повтаряемост на
трудовите задачи

Висока Средна Ниска

Необходимост от
инвестиции в
обучение

Висока Средна Ниска

Равнище на
разходите за
поддържане на
работно място

Ниско Средно Високо

Равнище на
професионалната
специализация

Ниско Средно Високо

Източник: Разработка на автора
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Посочва се, че новите изисквания на ИТ бизнеса превръщат повишаването на
компетентностното равнище на заетите в основен приоритет на мениджмънта.
Изграждането на ефективна система за вътрешно-фирмено обучение с цел
повишаване на квалификацията, изисква решаване на редица въпроси. Един от
основните проблеми е липсата на фундаментални знания, тъй като добрата базова
подготовка в средното и висше образование е важно условие за последващо развитие.
Голяма част от работодателите обаче са убедени, че опитът е необходимо и
достатъчно условие за високи резултати в работата и са склонни да наемат
специалисти без образование по специалността,  но с дългогодишен опит.

Същевременно, въз основа на резултатите от емпиричното изследване,
представено в трета глава се прави изводът, че по-голяма част от служителите в
сектора се определят като притежаващи широкопрофилна подготовка. По този
критерий българските специалисти се различават от западноевропейските си колеги,
където по-скоро се залага на тясната специализация.

Установява се, че заетите в отрасъла често сменят работодателите си, т.е.
налице е голяма мобилност на персонала. Това е показателно за ниското ниво на
ангажираност на служителите в отрасъла към организациите, в които те работят.

В този параграф на дисертационния труд се прави кратко обобщение на
особеностите и характеристиките на управлението на човешките ресурси в
разглеждания сектор. Подчертава се, че особено внимание трябва да се обърне на
принципите на обмен на знание, тъй като, на съвременния етап на развитие на ИТ,
един ИТ специалист не е в състояние да усвои цялото необходимо количество от
информация, дори и в една тясно специализирана област. За поддържане на успешно
функциониращи екипи е необходимо установяване на механизъм за обединяване на
усилия и обмен на знанията в рамките на организацията. Това е възможно само чрез
създаване на свободна и благоприятна творческа атмосфера и благоприятен
социално-психологически климат.

Прави се характеристика и се описват възможностите на съвременните
бизнес социални мрежи за подпомагане на процесите на управление на хората в
бизнес организациите в отрасъла.

Подчертава се, че в настоящите условия на нестабилна икономическа среда
и ожесточена конкурентна борба, проблемът за формиране на оптимално
функционираща система за управление на човешките ресурси в ИТ сектора
придобива особено голямо научно-приложно значение. Възможен подход в това
отношение е поставянето в центъра на УЧР системата на съвкупността от тези
компетенции на служителите, които отразяват в най-пълна степен изискванията на
бизнес стратегията на предприятието. За тази цел се посочват основните дейности,
които трябва да бъдат извършени при изграждане на компетентностно-ориентирана
система за УЧР в сектора.
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Предлага се, при изграждането на компетентностен модел, приложим в
технологичния сектор, да се обърне внимание на следните компетенции разделени в
три категории (клъстъри):

 технически компетенции;
 бизнес- и управленски компетенции;
 поведенчески и социални компетенции.

Прави се систематизация на някои ключови секторни длъжности и
референтните за тях основни, специфични и управленски компетенции.(виж таблица
2) Отбелязва се, че когато се създават компетентностни модели и профили за
конкретна организация, трябва да се има предвид, че те могат да бъдат успешни само
когато съответстват на формулираните стратегически икономически,
производствени и технологични цели на фирмите от ИТ сектора.

Таблица 2. Ключови длъжности за сектора на информационните технологии

Длъжност Код по
НКПД

Основни
компетенции

Специфични
компетенции

Управленски
компетенции

Бизнес
анализатор,
информационни
технологии

25116002 Гъвкавост и
адаптивност;
Изграждане на
взаимоотношения;
Общуване;
Поемане на
отговорност;
Презентиране;
Целеустременост и
управление на
импулсивността.

Анализ на
изискванията;
Анализ на
потребностите на
предприятието;
Осигуряване на
съответствие със
стратегията;
Оценяване на
решения и
валидиране;
Планиране и
мониторинг на
бизнес анализи.

Междуфункционално
сътрудничество;
Планиране;
Разбиране на бизнес
средата.

Дизайнер,
софтуер

25126002 Вслушване с
разбиране и
емпатия;
Изграждане на
взаимоотношения;
Инициативност;
Общуване;
Поемане на
отговорност;
Презентиране.

Осигуряване на
съответствие със
стратегията;
Прилагане,
разбиране и
използване на
архитектурни
принципи;
Проектиране и
разработка;
Управление на
промяната;

Вземане на решения;
Междуфункционално
сътрудничество;
Стратегическо
мислене.
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Изпълнителен
директор

11207002 Изграждане на
взаимоотношения;
Иновативно
мислене;
Общуване.

Стратегическо
управление;
Управление на
бизнес промяната;
Управление на
риска.

Водене на преговори;
Мотивиране на
сътрудниците;
Поддържане на
етиката в
организацията;
Предприемачески
дух;
Разбиране на бизнес
средата;
Стратегическо
мислене.

Маркетинг
мениджър

12216004 Асертивност;
Изграждане на
взаимоотношения;
Иновативно
мислене;

Идентифициране
на потребности;
Прогнозиране на
развитието;
Разбиране на
продуктите и
услугите в
компанията;
Управление на
връзки и
комуникации;
Управление на
маркетинга.

Водене на преговори;
Ориентация към
бизнес резултати;
Поддържане на
ефективни
взаимоотношения.

Поддръжка на
клиента

25226001 Аналитично
мислене;
Вслушване с
разбиране и
емпатия;
Грижа за клиента;
Гъвкавост и
адаптивност;
Изграждане на
взаимоотношения;
Общуване;
Работа под
напрежение;
Разрешаване на
проблеми;
Формулиране на
въпроси;

Осъществяване
поддръжка на
потребители;
Управление на
нивата на
обслужване;
Управление на
проблеми

-

Програмист,
софтуерни
приложения

25146001 Инициативност;
Асертивност;
Иновативно
мислене;

Осигуряване на
системна
интеграция;

-
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Общуване;
Постоянно учене и
развитие;
Постоянство и
фокусираност;
Прилагане на опит
и знания към нови
ситуации;
Разрешаване на
проблеми.

Проектиране и
разработка;
Тестване;
Управление на
проблеми

Системен
администратор

25226001 Вслушване с
разбиране и
емпатия;
Грижа за клиента;
Гъвкавост и
адаптивност;
Общуване;
Работа под
напрежение;
Разрешаване на
проблеми;
Формулиране на
въпроси.

Осигуряване на
системна
интеграция;
Осъществяване
поддръжка на
потребители;
Тестване;
Управление на
проблеми;
Управление на
промяната

-

Източник: систематизация на автора на база на информационната система за оценка на компетенциите1

В параграф 4.2. се разглеждат възможностите за усъвършенстване на
компетентностно-ориентирана система за управление на човешките ресурси в ИТ
сектора в контекста на преодоляване на неговите основни проблеми.

Поддържа се становището, че проектирането на професионални стандарти и
методика на тяхното прилагане е един от важните елементи на управлението на
заетите в сектора.  Липсата на единен опростен длъжностен класификатор и
компетентностен модел, допълнително затруднява процеса на управление на ИТ
персонала. Необходимостта за разработване на компетентностен профил за
длъжностите се дължи на факта, че мениджърите и специалистите по човешки
ресурси формулират изискванията за професионални знания и умения, без да ги
обвързват с деловите и личностните характеристики на служителя. Работодателят
често не разполага с ясна визия за това, какво трябва да съчетава в себе си един ИТ
специалист, способен да се превърне в ефективен служител за конкретна
организация. Кандидатите за вакантната длъжност могат да имат познания, но да не
притежават личностните характеристики, необходими за успешно представяне на
конкретна длъжност или в конкретна организация. Представя се разработен рамков
списък от важните компетенции и изискуемото равнище на притежание, който се

1 Информационна система за оценка на компетенциите - http://mycompetence.bg/ [достъпено на 11.2015]
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разглежда като предпоставка за успешна реализация на специалистите в сферата на
информационните технологии. Прави се характеристика на няколко ключови за
сектора компетенции, като са дефинирани и описани поведенческите индикатори,
свързани със всяка от тези компетенции. (виж таблица 3)

Таблица 3. Определение и поведенчески индикатори на ключови компетенции за
сектора на информационните технологии

Наименование Дефиниция Поведенчески индикатори

Знания за
съществуващите
компютърни системи
и технологии

Познава същността,
предназначението, начина на
употреба и ползите на
съвременните информационни
технологии.

- активно търси информация за
съществуващите и новите технологии,
техните характеристики и ползи за
клиентите;
- проучва внимателно основните
източници, от които може да черпи
информация за новите продукти и
ползите, които носят за потребителя;
- проучва клиентските потребности, за
да може да предложи най-подходящите
технологични решения;
- успява да приложи на практика
своите познания за съществуващите
системи и технологии;
- постоянно следи промените и
новостите в сферата на високите
технологии.

Фокус върху клиента Задълбочено проучва нуждите
на клиента, като се стреми да
предложи най-подходящите
решения за удовлетворяването
им, по най-добрия начин.

- изгражда дълготрайни отношения с
клиентите;
- познава индивидуалните потребности
на редовните клиенти;
- предлага решения, които
удовлетворяват в най-висока степен
изискванията на клиента;
- успява да превърне техническата
терминология в достъпен за всеки
клиент език;
- поддържа постоянна обратна връзка с
клиента, като получената информация
използва за подобряване на
обслужването;
- успява да намери пресечената точка
между интересите на клиента и на
компанията.

Изграждане на екипни
отношения (екипност)

Изгражда и поддържа добри и
ефективни взаимоотношения с
другите членове на екипа,

- успява да поддържа добри отношения
с хората от екипа, без значение от
техните различия;
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необходими за постигане на
заложените цели.

- проявява готовност да споделя
знанията си с всеки член на екипа;
- при необходимост оказва съдействие
на всички членове на екипа;
- поема отговорност за извършването
на поставените общи задачи;
- проявява добронамереност и
съдейства на новите членове на екипа;
- приема общите цели, като лични;
- приема с уважение мнението на всеки
член на екипа, дори то да се различава
от неговото.

Творческо и
иновативно мислене

Има оригинални идеи и
решения на ситуации с висока
степен на неопределеност.

- генерира множество рационални идеи
с практическа насоченост;
- изпробва различни методи за
решение на възникналите задачи или
проблеми;
- дава идеи за подобряване на
процесите в работата;
- винаги търси по-добрия начин;
- не се поддава на стереотипи;
- успешно прилага новите технологии
за подобряване на съществуващите
процеси;
- активно търси информация за
справяне с предизвикателствата на
работата.

Фокус върху
резултатите

Работи за постигане на
дългосрочни, устойчиви и
ефективни резултати, като
проявява упоритост и търпение
за постигането им.

- знае, какви трудови резултати трябва
да постигне;
- правилно планира и организира
времето си, за да постигне резултатите
в рамките на поставения срок;
- поставя си трудни и предизвикателни
задачи;
- преодолява възникналите пречки, по
пътя на постигане не търсения
резултат;
- съставя си план и изгражда
алтернативни пътища за постигане на
желания резултат;
- критично и обективно измерва
получените резултати, като полага
усилия за подобряването им на
следващия етап от работата;
- получава вътрешна удовлетвореност
от постигането на високи резултати.

Адаптивност Успява да се приспособи към
променящите се условия, като
съобразява поведението си

- намира верни решения при
променящи се условия;



Възможности на компетентностно-ориентирана система за управление на човешките ресурси в
сектора на информационните технологии

АВТОРЕФЕРАТ

31

спрямо ситуацията, в която се
намира.

- търпеливо и внимателно анализира
обстановката преди да предприеме
определени действия;
- проявява готовност за промяна в
работната среда и условия;
- правилно прилага своите знания и
умения, според ситуацията;
- има адекватно поведение съобразно
възникващите ситуации;
- бързо усвоява знания и умения
необходими при промяна на
изискванията на длъжността или при
преминаване към друга длъжност.

Самообучение,
информираност и
саморазвитие

Постоянна готовност и
желание за получаване на
допълнителни знания и умения
с цел подобряване резултатите
от работата и професионално
развитие.

- критично оценява собствените си
знания и умения;
- постоянен стремеж към развитие;
- правилно подбиране на източниците
на информация;
- прави внимателен и аналитичен
преглед на получената информация;
- изпитва вътрешна необходимост от
повишаване на знанията и уменията си,
не е необходимо да бъде принуждаван
да се учи;
- притежава нагласата, че винаги има
по-добро решение;
- смята, че притежаваните от него
знания и умения не са достатъчни и
трябва да бъдат надграждани
непрекъснато.

Източник: разработка на автора

Подчертава се, че  изборът на подходящ модел от компетенции е важна
задача в процеса на изграждане на компетентностно-ориентирана система за УЧР в
ИТ сектора, като основните критерии за избор са: целта на внедряване на модела и
размера на организацията. Поради това, че над 90 % от ИТ предприятията в България
са малки, авторът на дисертационното изследване представя общ компетентностен
модел, който би могъл да е валиден за всички длъжности и служители (Фиг. 1).
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Фиг.1. Общ теоретичен модел за малки предприятия от ИТ сектора

Източник: разработка на автора

Фигурата показва, че в по-малките предприятия, компетентностните профили
на служителите не трябва да се различават съществено. Това означава, че не се прави
диференциация на персонала по отношение на изискуемите от тях знания и умения.
Организационната структура не е строго определена, работата се осъществява
екипно, като всеки притежава компетентността да изпълнява функциите на
останалите членове на екипа.  Неустановената структура засилва неформалността и
в отношението на служителите с външни партньори, като всеки служител пряко
взаимодейства с външната среда.  Липсва линия на разделение между „фронт“ и „бек“
офиса. Констатира се обаче, че настоящите условия на пазара на труда, както и
увеличаването на броя на компетенциите, необходими за доброто представяне на
специалистите в работата, водят до усложнения при създаването, внедряването и
прилагането на общ компетентностен модел в повечето организации. Поради това се
предлага разлагането на модела на отделни елементи, представляващи съставните му
части. Броят на елементите и съдържащите се във всеки от тях компетенции трябва
да зависи от целите, стратегията, структурата и политиките на организацията,
свързани с персонала и с ресурсния потенциал на трудовия пазар. Такъв модел
схематично може да се представи по начина показан на Фиг.2.
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Фиг. 2. Компетентностен модел на малка ИТ организация при дефицитен
трудов пазар

Източник: разработка на автора

Целта е да се създаде и да се управлява ефективно система от служители,
владеещи различни компетенции, която в своята съвкупност да представлява
уникален организиран ресурс за постигане на конкурентни предимства на
организацията. Това обаче е свързано с изграждане на по-сложна организационна
структура за екипна работа. Акцентът се премества от индивидуалните качества на
всеки служител към организационен ресурс, представляващ съвкупност от знанията,
уменията и компетентностите на всички служители във фирмата, които трябва да се
управляват по подходящ начин. Според нас, това може да бъде вариант за частично
справяне с проблемите, породени от острия недостиг на кадри, както и възможност
за повишаване на конкурентоспособността на предприятието, което да доведе до
реализиране на висока икономическа рентабилност.

Прави се предложение на вътрешнофирмено ниво персоналът най-общо да
бъде разделен въз основа на степента на директен контакт с клиента на две групи -
„фронт офис“, където взаимодействието с клиента е голямо и „бек офис“, където
рядко се налага служителят да комуникира с клиентите на фирмата. Изказва се
мнението, че персоналът може да бъде категоризиран в три групи ключови
длъжности.
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Първата група включва инженерно-техническите длъжности като
програмист (разработчик) софтуер, инженер по качество, системен администратор,
техник компютърна техника, специалист по качеството на кода и др. Профилът от
компетенции на тази категория служители трябва да обхваща предимно технически
компетенции с най-високо ниво на владеене. Такива могат да бъдат: знания за
съществуващите компютърни системи и технологии; проектиране и разработване на
приложни системи и софтуер; проектиране и обслужване на техническата апаратура;
прилагане на процедури, средства и методи; системна интеграция; тестване;
осъществяване на поддръжка на потребителите и др. Препоръчва се прекият контакт
с потребителя на продукта или услугата при тях да бъде ограничен поради две
основни причини: първата е свързана с това, че често техническият персонал не
притежава изискваното равнище от социални компетенции, които да прилага в
процеса на пряко взаимодействие с клиента. През последните няколко години много
компании организират обучения за развитие на „меките“ умения на инженерно-
техническия състав, но практиката показва, че ефектът често е незадоволителен и е
налице загуба на обучителен ресурс, който е по-ефективно да бъде пренасочен към
подобряване на техническите компетенции. Втората причина е свързана с това, че
тези специалисти представляват групата на най-дефицитните кадри в отрасъла, при
които разходите на работодателя за трудови възнаграждения са най-високи. Това
налага да бъде създадена такава организация на труда, при която в най-пълна степен
да бъдат реализирани техните специални умения за постигане на максимален ефект.

Втората група длъжности са тези, изпълняващи административно-
управленски и търговско-консултантски функции, реализирани на линията на пряко
взаимодействие с външни организации, доставчици и клиенти.  Такива например са:
мениджър продажби (покупки); маркетинг мениджър; продуктов мениджър;
проектен мениджър; продавач-консултант компютърна техника и софтуер и др.
Компетенциите, които трябва да намерят място в длъжностния профил следва да
бъдат предимно от клъстерите на бизнес, управленските и социални компетенции (за
сметка на техническите знания и умения). Сред най-подходящи компетенции за
такива длъжности са: предприемаческо поведение; организиране и планиране;
познаване на практиките и подходите в областта на бизнеса; лидерство; вземане на
решения; фокус върху клиента; междуличностни умения; комуникативни умения;
адаптивност и др. Това обаче не изключва необходимостта от добри познания за
съществуващите компютърни технологии и информационни решения.

Третата група са тези служители, които стоят в центъра между „фронт“ и
„бек“ офиса на фирмата. Такива са длъжности като: бизнес анализатор; технически
организатор; бизнес консултант по информационни технологии;  организатор на
сервизна дейност и др. Тези служители могат да бъдат наречени „хибридни“
специалисти, за които е необходимо да притежават в достатъчно висока степен както
технически, така и социални компетенции. Това трябва да бъде отчетено и от страна
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на мениджмънта при проектиране на организационната структура и длъжностите в
предприятието (Фиг. 3.). По мнение на докторанта, ролята на тези служители ще
става все по-ключова за бъдещото развитие на ИТ сектора. Поради това е необходимо
професионалните гимназии и университетите да увеличат приема или разкрият нови
специалности, в които да се обучават професионалисти за тези професии и
длъжности. Учебните планове трябва да бъдат съобразени със съвременните и
бъдещи изисквания по отношение на придобиване на по-широк спектър от
технически, социални и управленски компетенции. За целта трябва да се съчетаят по
подходящ начин и да бъдат изучавани в еднаква степен инженерни, икономически,
управленски и социални предмети. Такива примерни „хибридни“ специалности
могат да бъдат: Бизнес информатика, Мениджмънт в ИТ,  Дигитален маркетинг,
Информатика и бизнес анализ, SEO оптимизация, PR в електронна среда и др.

Фиг.3. Примерен модел на организиране на основните дейности, според
компетентностната структура на персонала

Източник: разработка на автора

Препоръчва се в ИТ компаниите да се обърне сериозно внимание на
равнището на заинтересованост и отговорност на всеки служител за постоянно
самоусъвършенстване и самообучение, независимо от длъжността която заема, тъй
като се констатира, че това е едно от най-важните условия за успешното изграждане
на компетентностно-ориентирана система за човешките ресурси. Задължителен
елемент в процеса на подбора е установяването на това, дали кандидатът притежава
тези качества и в каква степен. Те определя неговия потенциал за бъдещо развитие и
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трябва да бъдат категоризирани като най-важните прагови компетенции. Ако те не
бъдат идентифицирани още в началото на подбора, кандидатът следва да се определи
като непригоден. Предлага се следния метод за оценка на притежаваното ниво на тези
компетенции в процеса на подбор на човешките ресурси: след първоначалната
оценката на компетентностното равнище на кандидата се поставя задача, за
изпълнението на която са необходими знания и умения, които той не притежава.
Определя се срок, през който той сам да открие необходимата информация и подход
за решение на поставената задача. След изтичане на този срок, комисията трябва да
оцени освен качеството и крайния резултат от свършената работа и начина, по който
това е направено. Това се основава на становището, че много често потенциалът и
пригодността на кандидатите за работа в ИТ сферата се разкрива не само от крайния
резултат на теста за оценка на качествата им, но и от начина по-който са достигнали
до този резултат. Това е важно, тъй като решенията, които се налага да бъдат вземани
в бъдещата работа в сектора, често са в условия на неопределеност и постоянно
променяща се външна среда, особено в технологично отношение. Необходимо е
критично мислене и гъвкавост в процеса на търсене, анализиране и използване на
структурирани и неструктурирани данни с големи обеми, които се появяват с голяма
скорост от различни и многочислени източници.

Тъй като добре управляваната комуникация е водещ принцип при
прилагането на компетентностно-базиран подход в УЧР, се препоръчва в процеса на
изграждане и внедряване на модел от компетенции осъществяването на комуникация
със служителите да бъде в три етапа – в началото, в хода и в края на проекта. За
фирмите от бранша е препоръчително това да става чрез създаване на препратка от
официалната интернет страница или чрез вътрешната информационна система. Целта
на тази комуникация е да се проучи мнението на персонала, реакцията на
заинтересованите лица и евентуалните ефекти от интегриране на компетентностен
модел в системата за управление на човешките ресурси.

Подчертава се, че бързото развитие на технологиите води до чести промени
в изискванията към персонала в информационната индустрия. Мениджърите и
специалистите по човешки ресурси възприели компетентностния подход трябва да
изградят механизъм за поддържане на компетентностните профили в състояние,
отразяващо актуалните условия на външната и вътрешна бизнес среда. Това означава,
че за високотехнологичните сектори актуализацията трябва да бъде непрекъснат
процес. За компаниите, които имат собствени отдели за човешки ресурси тази
дейност би следвало да се извършва от експертите, отговарящи за управлението на
компетенциите. Честата актуализация на съдържанието на компетентностните
модели е предизвикателство за по-малките фирми. Нашето мнение е, че те трябва да
заимстват от стандартизирани секторни модели, внасяйки съответните корекции  за
адаптирането им към специфичните организационни изисквания.
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Според виждането на автора, компетентностният подход, като инструмент
за въздействие, може да бъде използван в различните функционални области от
системата за управление на служителите, в контекста на противодействие на
последиците от кризата на трудовия пазар. Установява се, че най-голяма
приложимост на компетентностни модели има в дейностите по набор и подбор на
персонал, обучение, проектиране на длъжностите в организационната структура на
предприятието, оценка на служителите, организация на работата и работното време
и мотивация. Най-ниска ефективност от прилагането на компетенциите се отчита при
формиране на трудовите възнаграждения и трудовите отношения.

Препоръчва се, с оглед постигане на по-голям ефект от прилагането на
компетентностни модели в отделните елементи на системата за УЧР в сектора на
информационните технологии, да бъдат взети под внимание някои по-важни
характеристики.

 необходимо е броят на изискваните компетенции да не бъде прекалено
голям, тъй като това ще доведе до трудности при намирането на кандидати,
отговарящи на тези изисквания. Търсенето на специалисти с
широкопрофилна подготовка в настоящия момент надвишава предлагането,
което ограничава приложимостта на по-сложните компетентностни модели.
Възможност представлява внасянето на промени в организационната
структура на дейността, чрез проектиране на длъжности с по-опростени
изисквания по отношение на компетенциите. Това обаче ще увеличи риска
от възникване на необходимост от наемане на допълнителен персонал и
увеличение на общите разходи за възнаграждения;

 от резултатите от представеното в трета глава на дисертацията анкетно
проучване се констатира, че компетентностните модели намират най-голяма
приложимост в дейностите по  набор и подбор, обучение и оценка на
служителите. Прилагането на компетентностен модел като стандарт в
процеса на подбор обективизира оценката на комисията и ограничава
субективизма при взимането на решенията за назначаване на нови
служители. Подчертава се, че повечето работодатели оценяват пригодността
според техническите познания на кандидатите. Липсата обаче на добри
умения за общуване и комуникация може да се окаже сериозна пречка в
процеса на идентифициране и удовлетворяване на индивидуалните
изисквания на клиентите. Правилното комбиниране на техническите и
социални компетенции би довело в много от случаите до създаване на по-
висока добавена стойност за потребителя, особено в процеса на предоставяне
на услуги в сферата на информационните технологии;

 подчертава се важността на определянето на съответствието на
характеристиките на кандидатите с корпоративната култура и ценности и
визията за развитие. При липса на такова съответствие съществува риск от



Възможности на компетентностно-ориентирана система за управление на човешките ресурси в
сектора на информационните технологии

АВТОРЕФЕРАТ

38

повишаване на равнището на стрес, трудности при адаптирането към
условията на работната среда, както и от преждевременно напускане. От
друга страна пък хомогенността на екипите може да бъде пречка пред
креативността и иновативността и да засили стереотипите в трудовата
дейност;

 за да бъде направена по-точна съпоставка между знанията, уменията и
компетентностите на кандидатите се предлага да бъдат използвани
доказалите се в практиката методи като ситуационно интервю,
психологически тестове и центрове за оценка. Отчита се, че при по-малките
фирми липсва нужния ресурс за наемане на добри експерти в тези области;

 отбелязва се, че класическият принцип за осигуряване  на „правилния човек
за точното работно място“ често бива нарушаван от компаниите в техния
стремеж за създаване на трудови резерви, провокиран от яростната
конкурентна борба на трудовия пазар. Според нас, това не може да се
разглежда като проблем, тъй като често създаването на нови работни места
за добри ИТ специалисти се превръща в добра инвестиция, тъй като те
притежават висок иновационен потенциал;

 счита се, че поради ускореното развитие на иновациите, обучението се
превръща в постоянен бизнес процес. Според нас обаче, корпоративното
обучение, само по себе си не е достатъчно за поддържане на знанията,
уменията и компетенциите на работната сила съобразно променящата се
икономическа среда. Поради това, способността за самостоятелно усвояване
на нови знания, особено в областта на цифровите технологии трябва да бъде
разглеждана като основен компонент на всеки секторен компетентностен
модел. Тъй като нагласата на ИТ специалистите за самообучение и
самоусъвършенстване е задължителна за технологичната сфера, е
необходимо чрез подходящи методи тези процеси да бъдат постоянно
насърчавани. Това може да стане чрез признаване на усилията на тези, които
самостоятелно и непрекъснато повишават своите знания и умения в
референтните за фирмената дейност области. Авторът предлага да бъдат
пренасочвани финансови средства от отделените бюджети за обучение към
фонда за допълнително материално стимулиране на тези сътрудници.
Делегирането на менторски и наставнически правомощия на тези служители,
които притежават в най-висока степен компетенцията „непрекъснато учене
и саморазвитие“ може да бъде още един мотиватор.   Създаването на условия
за самообучение и засилване на вътрешните механизми за саморазвитие, би
довело до ръст на мотивацията за ефективна работа, до повишаване на
удовлетвореността от труда, а оттам и до по-пълно разкриване на
професионалния капацитет;
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 поддържа се становището, че инвестициите в човешки капитал трябва да
бъдат насочени към тези сътрудници, които се асоциират най-добре с
възприетия модел и притежават потенциал за развитие на тези
компетентности, които са ключови за постигане на стратегическите цели на
организацията. Вероятността за постигане на устойчива заетост при тях е
най-голяма, което намалява загубата на вложените средства за обучение и
развитие. Препоръчва се фирмите да инвестират в развитие на тези знания и
умения, които са ключови за конкретната организация и съответстват в най-
висока степен на бизнес целите и стратегиите;

 един от най-важните приоритети е подобряването на равнището на полезно
взаимодействие между бизнеса и образованието. Мнението на докторанта е,
че отговорността и усилията за изграждане на кадри за ИТ индустрията
трябва да бъдат споделени между всички заинтересовани страни.
Същевременно трябва да бъде отчетено, че преди да се формулират насоките
за промяна на учебните планове и програми, е необходимо да се разграничат
общите компетенции за отрасъла на информационните технологии от тези,
които са специфични (ключови) за отделните предприятия. Добре би било
първите, които са базови и представляват основа за по-нататъшно развитие
и надграждане, да бъдат формирани още в образователната система, а
втората група компетентности да се развиват посредством корпоративни
обучения и самообучения в практиката. (Таблица 2.)

Таблица 2. Матрица за разпределение на функциите по подготовката на кадри
за ИТ индустрията между образованието и бизнеса

КРИТЕРИЙ ОБРАЗОВАНИЕ БИЗНЕС
Жизнен цикъл
(устойчивост)  на
компетенциите

Дълъг жизнен цикъл и
висока степен на
устойчивост във времето

Кратък жизнен цикъл,
кратковременен характер
на употреба

Равнище на
компетенциите

Прагово (базисно) Развитие на базисното
ниво до равнище
определено в
компетентностния модел
на конкретната
организация

Универсалност на
прилагане

Общи за ИТ сектора Специфични (ключови)
за конкретната
организация

Източник: разработка на автора
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Въпреки, че възможностите за обучение и развитие в областта на
технологиите са важни елементи от трудовата мотивация на ИТ специалистите, все
още работната заплата се определя като най-значим стимул в индустрията. Поради
това се налага да бъде проучена възможността от прилагането на компетентностен
подход при определяне на трудовите възнаграждения. Възприемането на
резултатната ориентираност на подхода и по отношение на системите за работните
заплати, би следвало да бъде ограничено поради факта, че резултатите от труда не
винаги зависят от представянето на служителите. Въпреки, че човешките ресурси са
основния, те не са единствения фактор за поддържане на устойчиво високо равнище
на конкурентоспособност, а оттам и за високи фирмени резултати. Поради тази
причина се препоръчва компетентностният модел да залегне в механизма за
формиране на бонусите на служителите.

Най-силно повлияни от актуалните тенденции на трудовия пазар са  малките
фирми с персонал до 50 заети. Те представляват над 90 % дял от общия брой
компании от сектора на информационните технологии. Поради невъзможността да
осигурят високи възнаграждения, голяма част от тях трудно задържат добри
специалисти на постоянна заетост. Предлага се използването на модела на
клъстерното обединение като вариант за справяне с тези ограничения.

Изказва се мнението, че формирането на компетентностна система за
управление на човешките ресурси би спомогнала за решаване на актуалните
проблеми в сектора. Изводът, който се прави е, че следва да се отчитат и
ограниченията за прилагане на такъв подход в управлението на човешките ресурси в
ИТ сектора, дължащи се на настоящите условия в отрасъла и в частност на
характеристиките на неговия трудов пазар.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

В Заключението се обобщават постигнатите от извършеното в дисертационния
труд научно изследване резултати. Въз основа на това, и като се отчитат поставените
изследователска цел и задачи, се формулират основните изводи, обобщават се
препоръките за използване на получените от изследването резултати, свързани с
оценка на възможностите на компетентностно-ориентирана система за ефективно
управление на човешките ресурси в сектора на информационните технологии и се
очертават насоките за допълнителни бъдещи изследвания по предметната област на
дисертацията .
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III. СПРАВКА ЗА ОСНОВНИТЕ ПРИНОСИ В ДИСЕРТАЦИОННИЯ
ТРУД

1. Обобщени са теоретични постановки за мястото и значението на
компетентностно-ориентирания подход в управлението на човешките
ресурси. На основата на изследване на  достиженията на теоретичната мисъл
е направена подробна характеристика на същността и значението на
компетенциите, допълнена е с нови елементи и е прецизирана тяхната
класификация. Изведени и систематизирани са теоретичните виждания в
предметната област на компетентностно-ориентираните системи за
управление на човешките ресурси и са доразвити основни методологически
постановки на тяхното формиране.

2. Направени са анализ и оценка на състоянието и развитието на сектора на
информационните технологии в страната и в ЕС. В този интегрален контекст
са изведени някои актуални проблеми и са идентифицирани бъдещи
предизвикателства пред пазара на труда в отрасъла.

3. Предложена е методическа рамка за провеждане на емпирично изследване,
насочено към идентифициране на проблемите на управлението на човешките
ресурси в сектора на информационните технологии. Предложената
методическа рамка е апробирана при осъществяването на анкетно проучване
сред мениджъри, специалисти човешки ресурси и ИТ специалисти в
отрасъла. Получените при проучването резултати са използвани за
дефиниране на основните проблеми на управлението на човешките ресурси,
както и за оценяване на силата и посоката на тяхното влияние върху
развитието на сектора.

4. Предложени са характеристики и са изведени особености на
компетентностно-ориентирана система за управление на човешките ресурси
в сектора на информационните технологии. Посочени са определения и са
идентифицирани поведенчески индикатори на ключовите за сектора на
информационните технологии компетенции. Установени са възможности и
са предложени насоки за развитие и усъвършенстване на компетентностно-
ориентирана система за управление на човешките ресурси в ИТ сектора в
контекста на преодоляване на неговите основни проблеми. Разработени са
примерни компетентностни модели за организиране на основните дейности
по управлението на човешките ресурси в организациите от сектора.
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