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Въведение 

Социално-икономическите процеси, развиващи се 

през първото десетилетие на ХХІ в., пораждат необходи-

мостта от нов, различен поглед към човешкия фактор в 

организациите, към неговото развитие и повишаване на 

компетентностите му. Изискванията към гъвкавостта, 

мобилността, знанията и уменията на хората налагат все 

повече необходимостта и от въвеждане на кариерно об-

разование както в средните, така и във висшите училища. 

От една страна, това е обективна необходимост, изисквана от съвременния 

трудов пазар, а от друга, е в пълен синхрон и взаимовръзка с концепцията за 

„учене през целия живот“. Чрез повишаването на грамотността в тази посока 

се постига преди всичко развитие на умения за управление на кариерата – 

формиране на умения за набиране, обработване, анализиране и интерпрети-

ране на информация за кариерни алтернативи, както и умения да се вземат 

решения и да се осъществяват кариерни преходи и последващо развитие.  

През 2007 г. България се превръща в част от т.нар. Европейско иконо-

мическо и образователно пространство. Това налага значителни предизвика-

телства не само пред икономиката и бизнеса, но и към институциите, под-

готвящи кадри за нуждите на стопанската практика. През последните години 

все по-актуални стават темите за професионалната и кариерна ориентация, 
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за квалификацията, за ключовите компетентностни модели. Това се дължи 

преди всичко на факта, че все повече хора от различни възрастови групи 

губят своите работни места и трудно се адаптират към новите изисквания на 

трудовия пазар.  

Въпреки значителния брой висши училища в България – 50 на брой1, 

които са с различна квалификационна насоченост, все по-често асоциациите 

на работодателите в страната алармират, че се усеща значителен недостиг на 

подготвени кадри. Насажда се мнението, че образованието и квалификация-

та на завършващите средно и висше образование не отговаря на изисквания-

та и очакванията на бизнеса. В подобна теза, вероятно има значителна доза 

истина, но „монетата”, както обикновено, има две страни. Втората страна е 

липсата на желание от страна на практиката да съдейства и работи в едно с 

образователните институции по развитието на учебния процес и на програ-

ми съгласно изискванията, които се предявяват към тях. Нещо повече, няма 

единни ясни критерии за това, какви умения и компетентности трябва да 

притежава завършилият средно или висше образование специалист, и не на 

последно място, не се заделят средства за повишаване на адаптивността на 

хората към динамиката на трудовия пазар.  

Проблемът за липсата на заинтересованост на хората в България към 

повишаване на своята квалификация и образователен ценз е сериозен. Както 

пишат някои автори: „Как съвременните общества и съвременното образо-

вание стигнаха дотук – да разполагаме с млади хора, които искат да успеят в 

професията и в живота, но не и в училище? Нещо още по-страшно – защо 

младите хора търсят успеха не чрез образованието, а въпреки него? Как да 

се съотнесат съвременното образование със съвременната професионална 

подготовка, съвременната професионална подготовка със съвременното 

училище, съвременното училище с пазара на труда, пазарът на труда с лич-

ните професионални кариери, личните професионални кариери с личните 

жизнени планове, личните жизнени планове (затваряйки кръга) – със съвре-

менното образование?”2. Тези няколко реда напълно описват състоянието на 

                                       
1  http://www.mon.bg/left_menu/registers/vishe/registar.html  
2  Василев, Д., Я. Мерджанова. Теория и методика на професионалното ориентиране. 

София: Св. Кл. Охридски, 2011, с. 9.  
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образованието и т.нар. „синдром на липсата на внимание”, проявяващ се 

преди всичко в младите хора, на които държавните и частни висши и средни 

училища в България предлагат шанс и възможност да повишат своята про-

фесионална подготовка. Именно в тази връзка ние считаме, че е наложител-

но във висшите и средни училища в страната да се обърне повече внимание 

на професионалното и кариерно ориентиране, както и на „обучението чрез 

правене”.  

От казаното дотук може да се формулира тезата, че целенасочените 

усилия и целенасоченото изразходване на ресурси в кариерно образование 

във средните и висши училища би подобрило качеството на професионална-

та реализация на индивидите (в различните му измерения и ползи: от гледна 

точка на индивида, работодателя и обществото).  

Предмет на изследване в студията е връзката на равнището на кариер-

но образование на кандидатите за работа и разходите на организациите, 

направени за подбор, обучение и адаптация. В тази връзка избраният обект 

са банковите институции в България и по конкретно, банките, притежаващи 

собствени отдели за управление на човешките ресурси.  

Целта, поставена пред настоящата студия, е, след изясняване на съ-

държателната страна на „кариерното образование“, да се идентифицират 

допирните му точки с разходите на фирмите за подбор, обучение и адапта-

ция, като на тази основа се докаже съществува ли връзка между равнището 

на подготовка на кандидатите за работа и разходите на организациите за 

посочените дейности. Тази цел може да се декомпозира на следните научни 

задачи: 

1. Разкриване на основните проблеми за безработицата на младите хора. 

2. Идентифициране на ключовите параметри на кариерното образова-

ние. 

3. Посочване на основните разходи, извършвани от организациите за 

наемане на хора, както и тяхното задържане в продължителен период от 

време. 

4. Търсене на взаимовръзката между равнището на кариерно образова-

ние, предоставяно в образователните институции и разходите за подбор, 

обучение и адаптация на служителите. 
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Ограничителни условия на изследването са: 

- Проучването е насочено към предоставяните от университетите зна-

ния в областта, дефинирана като „кариерно образование“. 

- „Кариерното образование“ в университета изключва „професионал-

ния избор“, тъй като се счита, че с избора на университет последният 

е приключил. 

- Изследването на младежката безработица ще обхване хората между 

19 и 24 години, тъй като те са в таргет групата на университетите и 

„кариерното образование“ в тях. 

- Връзката между равнището на знанията и уменията, предоставени от 

„кариерното образование“, с разходите на организациите се търси 

чрез оценка на уменията на потенциалните кандидати за справяне с 

динамично променящите се изисквания на трудовия пазар. 

Научноизследователската методика се основава на информация от 

официални статистически справочници, както и на проведено анкетно про-

учване в периода м. август–септември 2013 г., резултатите от които са под-

ложени на анализ със средствата на дескриптивната статистика, както и не-

параметричните тестове за доказване на статистически хипотези и корела-

ционни зависимости в SPSS.  

1. Необходимостта от кариерно образование в контекста 

на проблемите пред трудовия пазар в България 

Повече от две десетилетия на промени и преструктуриране на българ-

ската икономика, които могат да се опишат, освен с демографски промени 

(негативни), и с динамично променяща се икономическа, политическа и со-

циална среда, които довеждат до днешната незаинтересованост на хората 

към кариера и успех чрез образование. От няколко години все повече са 

факторите, които поставят в съвършено различни условия всеки, който тър-

си работа. Някои от новите предизвикателства пред трудовия пазар у нас, 

възникнали вследствие на развитието на демократичните процеси и прехода 

към нов икономически ред, могат да се опишат по следният начин:  

1. „Поради налагане на международната конкуренция възникват неп-

редвидими спадове и обрати в производството и реализацията на продукци-

ята в основни сектори на националното стопанство.  
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2. Промени в системата на производствените отношения. Появяват се 

нови, независими от политическите партии организации, защитаващи инте-

ресите на работниците. Появяват се асоциации на работодателите. 

3. Държавата се оттегля от различни обществени сфери – образование, 

застрахователна и банкова дейност, културния живот, комуникациите. 

4. Протича културна реформа и се задълбочават културните катаклиз-

ми – нови концепти и ценности, често противопоставящи се и изместващи 

предишни образци на мислене, духовна еклектика, грандиозни, граничещи с 

мегаломания, социални проекти за духовно възраждане и тотален нихили-

зъм съжителстват едновременно” 3.  

Очертаните в началото на ХХІ в. проблеми пред българското общест-

во, звучат актуално и днес. През това десетилетие България напускат над 

половин милион души и още толкова са без работа. Ето защо е необходимо 

да се обърне особено внимание на проблемите, свързани със заетостта, с 

подготовката, мотивацията, ориентацията и адаптацията към новите реал-

ности, за да могат хората в България да се превърнат в специалистите, от 

които има нужда икономиката, за да могат лесно да се адаптират и развиват 

в динамично променящата се глобална икономика.  

 

Графика 1. Данни за безработицата през 2013 г. 

                                       
3  Мерджанова, Я. и др. Институции и субекти на пазара на труда. София: Св. Климент 

Охридски, 2004, с. 32.  
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През последните пет години, равнището на безработицата в нашата 

страна застрашително се покачва и по данни на Eurostat към края на 2013 г. 

то приближава 13% от трудоспособното население на страната ( вж. граф. 

1).  

Под влиянието на световната финансова и икономическа криза, но и 

поради неадекватните антикризисни мерки на правителствата до момента, в 

България са закрити много работни места. Въпреки че доскоро България е 

сочена като „пример” за финансова дисциплина и стабилност, проблемите с 

липсата на работни места и ниските доходи са все по-актуални. Съществу-

ват и оптимистични данни, че въпреки сравнително високото равнище на 

безработица у нас, тя се движи в рамките на средната за целия Европейски 

съюз. Този факт, разбира се, не бива да успокоява, а да повишава усилията 

за нейното снижаване.  

По-тревожен се оказва проблемът, свързан с равнището на младежката 

безработица, която, на фона на демографските характеристики с постоянно 

застаряващото население на страната, е предпоставка много млади хора да 

потърсят своето бъдеще отвъд границите на родината. Категорично може да 

се твърди, че зад тези данни прозира ескалация на сериозен социално-

икономически проблем в бъдеще. По официални данни младежката безрабо-

тица в България възлиза на 28%4. Данните обхващат лица от 15 до 34-

годишна възраст, но за целите на нашето изследване ние ще ограничим из-

вадката до възрастовата група 19 – 24 г.  

Интерес буди структурата на тази група хора по отношение на техния 

интерес към професионална реализация. Делът на младите хора в България, 

които не са студенти и не са икономически активни (не са на пазара на тру-

да), е най- голям, в сравнение със всички останали страни в Европа – той се 

движи между 5 и 20% от общия дял на безработните лица в анализираната 

възрастова група. Пикът е достигнат във възрастовия диапазон 19 години. 

Интересен е и фактът, че значителна част от младежите на възраст от 19 до 

24 г., които са студенти, също не са активно търсещи работа. Това дава ос-

нование да се обобщи, че като цяло младите хора в България твърде късно 

вземат решение да се включат в редиците на трудещите се, което допълни-

                                       
4 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/eurostat/home  
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телно усложнява и без това задъхващата се социалноосигурителна система в 

страната. Разбира се, тези данни сами по себе си не дават ясна представа за 

тенденциите в други страни, ето защо в таблица 1 е направена извадка от 8 

държави членки на ЕС, където са разгледани точно тези показатели. 

Най-висок е делът на работещите хората в извадката (между 19 и 24 г.) 

в страни като Великобритания, Германия, Финландия и Дания. Сравнително 

близки са данните за Словения, Испания, България и най-малък е делът на 

работещите млади хора в Гърция. Много показателни за проблемите и лип-

сата на адекватна реакция сред младите хора в България са и данните за дела 

на учащите или стажантите, които работят. В страни, като Германия, Фин-

ландия и Дания, значителна част от учащите работят (причините за това ще 

бъдат изяснявани по- късно), това са между 20–26% от възрастовата група 

19 – 24 г. 

Таблица 1 

Структура на младежката безработица в страни от ЕС5 

(данните са представени в %, осреднен за цялата група от 19 до 24 г.) 

Държава 

Неучащи 

или ста-

жанти, 

които не 

са на 

пазара на 

труда 

Учащи 

или ста-

жанти, 

които не 

са на 

пазара на 

труда 

Учащи 

или ста-

жанти, 

които 

работят 

Студенти 

или ста-

жанти 

безработни 

Безработни, 

които не са 

студенти 

Работещи, 

които не 

са студен-

ти 

Великобритания 11 % 16 % 10 % 3 % 10 % 50 % 

Германия  6 % 20 % 26 % 2 % 5 % 41 % 

Дания 8 % 21 % 30 % 5 % 5 % 31 % 

Финландия 8 % 20 % 25 % 5 % 10 % 32 % 

Словения 6 % 40 % 18 % 3 % 8 % 25 % 

Испания 8 % 32 % 6 % 8 % 16 % 30 % 

Гърция  9 % 40 % 3 % 3 % 25 % 20 % 

България 14 % 43 % 6 % 2 % 10 % 25 % 

 

На опашката в тази група е България с 6% и Гърция с 3%. Тези статис-

тически данни в известна степен имат логично обяснение, което се корени в 

                                       
5  http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/eurostat/home  
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незаинтересоваността и неподготвеността на младите хора към пазара на 

труда в България. 14% от младежите в изследваната възрастова група не са 

икономически активни, т.е. те не търсят работа, това е значителен процент и 

в него има изключително много символика. Една от причините за ситуация-

та може да се търси в това, че по света работят много българи, чиято основ-

на цел е да подпомагат своите семейства в родината. Ключово за нежелани-

ето на много млади хора да започнат работа, или дори да търсят такава, се 

явяват ниските работни заплати в страната и възможността да получават 

издръжка от чужбина, която превишава значително дохода, който биха по-

лучавали, ако работят. Това в действителност отваря един „омагьосан кръг”, 

който се превръща в „спирала” за много млади българи, които са принудени 

да се включат в редиците на трудещите се на значително по-късна възраст 

или да заминат зад граница.  

От данните в таблица 1 става ясно, че почти половината младежи на 

възраст от 19 – 24 години са учащи, но неработещи, и по-точно, нетърсещи 

работа. Причините за това са преди всичко в липсата на законов регламент, 

който да регулира трудовите отношения между работодателите и т.нар. 

„стажанти”, както и липсата на заинтересованост от страна на фирмите и 

институциите да наемат учащи млади хора с цел въвеждането им в света на 

конкретна професия. Към настоящия момент работещите студенти успяват 

да съчетават учението и трудовата дейност, въпреки работодателите и уни-

верситетите. За разлика от други европейски държави, у нас работодателите 

не са склонни да предложат на младите хора гъвкава почасова или друга 

форма на заетост, която да им позволи да учат и да упражняват трудова дей-

ност, а това в действителност се явява основното противоречие на изказва-

ната теза за сближаване на образование и практика. Вероятно това се дължи 

и на факта, че като цяло безработицата в България е значителна и могат да 

бъдат намерени много кадри в трудоспособна възраст, които да не са анга-

жирани с обучение. Ето защо може да се направи заключението, че бизне-

сът, поне на този етап, няма интерес от устойчива връзка с образованието.  

Очертаните тенденции за съществено нарастване на младежката без-

работица в някой държави на стария континент, в това число и България, 

мотивират Европейската комисия (ЕК) да инвестира средства от структур-
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ните си фондове, какъвто е Европейският социален фонд (ЕСФ), за справяне 

с квалификацията, образованието, адаптацията, професионалната подготов-

ка и реализация на хората на територията на целия ЕС. Въпреки това, отго-

ворността трябва да бъде поета от образователните институции с активната 

подкрепа на работодателските и неправителствените организации, занима-

ващи се с обучение и развитие на човешките ресурси. Стъпка в правилната 

посока може да се окаже застъпването на „кариерното образование“ във 

всички степени на образователната система, каквито успешни опити се пра-

вят в някои държави от Западна Европа и САЩ.  

В заключение можем да отбележим, че въпреки значителните пробле-

ми на родния ни трудов пазар, се правят макар и плахи опити за повишаване 

на мотивацията и заинтересоваността на младите хора към реализация на 

трудовия пазар. Ето защо е важно да бъдат изразходвани време и средства за 

повишаване степента на „кариерно образование“ в средните и висши учи-

лища с цел: мотивираност, повишаване на заинтересоваността, разбиране на 

изискванията на пазара на труда и др., с цел успешна реализация на хората в 

България.  

2. Кариерно образование – същност, цел, обхват и значение 

През последните години се наблюдава оживление по отношение на 

различни правителствени и неправителствени инициативи за повишаване на 

професионалната подготовка и трудовата мотивация на хората в България. 

Години наред, във връзка с професионалната и кариерна ориентация или 

развитие на кариерното образование в средните и висшите училища, с про-

менлив успех се реализират различни инициативи. През 2004 – 2005 г. се 

създават пилотни кариерни центрове в десет висши училища6, които по по-

добие на практиките в университетите на запад да се превърнат в своеобра-

зен мост между образованието и бизнеса, който да преведе хората от обра-

зованието към тяхната професионална реализация. Целта на тези центрове е 

повишаване на познанието и уменията, в областта на трудовата реализация и 

управлението на кариерата. По подобен проект през 2012 г. се създават и 

                                       
6  По съвместен проект на Фондация „Бизнеса за образованието”, Jobtiger.bg и USAD, 

финансирани с пари от Съединените щати. 
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центрове за професионално ориентиране към Регионалните инспекторати на 

МОН в двадесет и осемте областни центрове. Въпреки това, може да се ка-

же, че резултатите от тяхната работа са незадоволителни, т.е. трудно може 

да се твърди, че те изпълняват това, за което са създадени.  

Като положителна може да се определи практиката за реализация на 

проект за насърчаване на заетостта на МОН по ОП „Развитие на човешките 

ресурси”, стартирал през 2013 г. Чрез него се поставя началото на взаимо-

действие между практиката и образователните институции за наемане на 

млади хора за стажанти. Целта е учащите да попаднат в реална работна сре-

да, което в хода на тяхното обучение ще им даде шанс да доразвият не само 

своите умения, но и да прецизират своите професионални интереси, да до-

развият своя професионален и кариерен план, за да могат да се превърнат в 

успешни хора на пазара на труда. 

В действителност общото заключение е, че към 2013 г. в България 

липсва ясно дефинирана национална стратегия за кариерното ориентиране и 

консултиране, каквито има в почти всички държави от ЕС, както и някой 

извън него7, каквато е западната ни съседка Република Сърбия. Проектът за 

Националната стратегия за младежта – НСМ (2010 – 2020), която към насто-

ящия момент е трансформирана в Проект за НСМ (2012 – 2020), е подобен 

опит в правилната посока. Тя е насочена към постигане на целите и изпъл-

нение на мерките за развитие на младите хора. В основата й са заложени 

идеите за създаване на благоприятни условия за училищно и университетско 

образование, неформално обучение, професионално, социално и личностно 

реализиране на младите хора, за участие в обществения и икономическия 

живот, за приобщаване в управлението на местно, областно и национално 

ниво, за връщане в България на обучаващите се в чужбина с цел подобрява-

нето на демографската ситуация в страната. 

Анализите на тенденциите в развитието на обществото ни във възрас-

товия диапазон 19 – 24 г. показва, че сред тях се наблюдава стремеж към 

изразяване на индивидуалност, независимост и самореализация, въпреки 

                                       
7  Стратегия за кариерно ориентиране и консултиране в Република Сърбия. // Държавен 

вестник на Република Сърбия, № 55/05, 71/05; изменения и допълнения 101/07 и 

65/08. 
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това, изследвания показват, че докато психологическата независимост у 

младия човек в България непрекъснато нараства, то многократно се засилва 

неговата социална и икономическа зависимост от семейството, сравнено с 

предишни години. Всичко това е причина за вътрешна борба и загуба на 

желание за развитие в някой от хората в тази група8.  

Проблемът на подобна стратегия се корени в това, че освен задълбочено-

то описание на тенденциите за намаляване на младите хора в България, за тях-

ната неграмотност и незаинтересованост към учене, усъвършенстване и профе-

сионално развитие, предлаганите мерки са с ясно изразен „пожелателен харак-

тер”. Липсват разписани конкретни действия, с ясно разграничими срокове за 

това, какво трябва да се случи, за да се направи опит за забавяне, а защо не и 

обръщане на негативните тенденции, които се забелязват в нашето общество.  

Ето защо ние считаме, че за решаване на наболелите проблеми с мла-

дежката безработица и реализацията на кадрите на средните и висши учи-

лища в страната трябва индивидуален подход, който да бъде възприет от 

всяко учебно заведение. Добрите практики в областта на кариерното образо-

вание показват, че то се подкрепя и регламентира от държавата, но се осъ-

ществява от образователните институции и бизнеса. 

2.1. Същност, цели и значение на кариерното образоване 

През последните години вече и в България се публикуват книги, ста-

тии и доклади свързани с кариерното образование на хората. Това е обясни-

мо предвид плахите опити на държавата, образователните институции и 

неправителствените организации да регламентират и поставят конкретни 

рамки и осъществят дейности в тази посока. За да се изясни същността на 

кариерното образование, би следвало да се направят няколко разграничения 

в понятийния апарат, който ще бъде използван и на тази база да се предста-

ви дефиниция на „кариерно образование”.  

В структурата на кариерното образование се включват следните по-

важни компоненти: училищна ориентация, професионална ориентация, ка-

                                       
8  Из НСМ 2012 – 2020 на МОН  

(http://www.minedu.government.bg/opencms/export/sites/mon/left_menu/documents/docum

entsproject/2012/proekt_strategy-youth_2012-2020.pdf). 
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риерна ориентация и развитие на гъвкави умения за пазара на труда. От осо-

бено значение е да се подчертаят разликите между понятията „професио-

нално ориентиране”, „училищно ориентиране” и „кариерно ориентиране”. 

Това са явления, които следват своята логическа последователност, но не 

бива да се слага знак за равенство между тях. Както пишат проф. Василев и 

проф. Мерджанова9, „професионалното ориентиране” има отношение към 

подпомагането и подготовката на личността за избор на професия, „учи-

лищното ориентиране” може да има отношение не само към избора на учи-

лище за продължаване на образованието, но и към избора на професионално 

училище за избор на професия, т.е. те са свързани. „Кариерното ориентира-

не”, или наричано още „кариерно развитие“, на практика е следващ етап, 

който е в ход едва когато е направено професионално ориентиране и профе-

сионален избор.  

Кариерното развитие се основава на направения от индивида избор на 

професионално направление и за тях е важно да изберат конкретната кариера, 

да начертаят пътят, по който да достигнат личностна удовлетвореност чрез 

професията, която ще упражняват. В понятието „кариерно развитие“ ние вла-

гаме и нещо повече, развитието на допълнителни гъвкави умения за пазара на 

труда, необходими за успешната реализация на хората, именно вплитането на 

гореизложеното се представя с концепцията за „кариерно образование“. 

Някои автори твърдят10, че „кариерното образование се структурира 

съдържателно като съвкупност от организирани на регионално, национално 

и на международно равнище дейности, с информационен, консултантски 

и/или обучаващ характер, предназначени за формиране на умения за управ-

ление на кариерата на две равнища – себепознание и себереализация, и в три 

аспекта – спрямо личността, спрямо пазара на труда и спрямо професионал-

ната организация”. Представената дефиниция ни дава няколко основни на-

соки за размисъл по отношение на кариерното образование, както и поставя 

на преден план основния проблем, с който се сблъскваме в нашата страна. 

                                       
9  Василев, Д., Я. Мерджанова. Теория и методика на професионалното ориентиране. 

София: Св. Климент Охридски, 2011, с. 12. 
10  Рашева-Мерджанова, Я., М. Богданова. Европейско кариерно образование и наци-

оналната перспектива. София: Авангард-Прима, 2012, с. 38. 
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На първо място трябва да се отбележи, че в редица страни, особено в 

Европа, институционализирането на кариерното образование набира все по-

голяма популярност. Това според проф. Р. Султана, се дължи на факта, че 

през последните години, особено що се отнася до младите хора, намирането 

на работа става изключително трудна задача. Този феномен не е характерен 

само за България. Ето защо в много страни по света, общо над 55 държави, 

се въвеждат системи за кариерно образование и развитие, особено при мла-

дите хора.  

Развитието на кариерата на всеки индивид е непрекъснат процес, обх-

ващащ целия му живот. В съвременната динамична среда, в основата на коя-

то стоят развитието на технологиите, глобализирането на производството и 

пазарите, стремежът към повишаване квалификацията и личните качества на 

човешките ресурси, „кариерното образование“ придобива все по-важно зна-

чение за постигането на лично благополучие и удовлетвореност на индиви-

дите и обществото като цяло.  

Таблица 2 

Равнища и аспекти на кариерното образование 

                Аспекти 

Равнища 
Личност Пазар на труда 

Професионална 

организация 

Себепознаване - Качества 

- Умения 

- Ценности 

- интереси 

- Изследване на въз-

можностите 

- Избор на професио-

нално направление 

- Умения за събиране 
на информация 

- Условия на труд 

- Възможности за кариера 

- Възможности за квали-

фикация и обучение 

Себереализация - Професионална 

- Личностна 

- Кариерно планиране 

- Представяне 

- Адаптиране 

- Самоусъвършенстване 

- Израстване 

 

Във връзка с правилното интерпретиране на теорията и практиката на 

„кариерното образование“, като направление за усъвършенстване на човеш-

ките умения, трасиране на пътя за успех, и не на последно място, получава-

не на личностно удовлетворение от постигнатите житейски резултати, е не-

обходимо да се изяснят и разграничат основните цели, които стоят пред не-

го. Позовавайки се на това определение, познавателните цели трябва да бъ-
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дат обвързани с изведените равнища и аспекта, чрез които се описва „кари-

ерното образование“ (вж. табл. 2). 

Според нас взаимовръзката между нивото на кариерно образование на 

хората в България и разходите, които организациите правят във връзка с 

подбора, обучението и адаптацията на човешките ресурси, трябва да бъде 

търсена именно в способността на кандидатите и трудещите се сами да пре-

ценят личността си, изискванията на пазара на труда и на организациите 

(първото равнище) и да ги обвържат със своята себереализация (второто 

равнище). Получаването на знания и развитието на умения, за изследване на 

пазара на труда, възможните алтернативи, които стоят пред хората, дава 

възможност за изясняване на пътя, който всеки трябва да извърви, до дости-

гането на желаното равнище на кариера. Не на последно място, кариерното 

образование изгражда умения за представяне на личността не само на ин-

тервю за работа, но и в реална работна среда. Именно по този начин това 

образование ще допринесе за снижаване на разходите на организациите. 

Дефинирането на кариерното развитие дава основание да се изкаже тезата, 

че то се изразява чрез следните параметри на личността, които следва да 

бъдат ясно идентифицирани и развити във всеки: 

- способността да се взема лично решение, без външен натиск; 

- способността да се прецени рискът от едно или друго решение; 

- способността за бърза ориентация в динамично изменящите се ситуации. 

Чрез кариерното образование на ниво „университет“ се поставят ня-

колко основни цели, които могат да бъдат обособени в две групи – спрямо 

личността и спрямо бизнес организациите. 

І. Цели, насочени към личността: 

1. Повишаване уменията на хората за извършване на личностна оценка 

на своите качества, ценности, умения и интереси. 

2. Повишаване заинтересоваността на младите хора към образованието 

им, като източник на благополучие. 

3. Развитие на креативността им, желанието за работа и непрестанно 

развитие. 

4. Социализация на младите хора и повишаване чувството на принад-

лежност към конкретна социална или професионална общност. 
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5. Развитие на умения за динамично планиране на професионалния и 

личен живот съобразно изискванията на времето, в което живеят. 

ІІ. Цели, насочени към бизнес организациите: 

1. Повишаване подготвеността на кадрите към условията на пазара на 

труда. 

2. Повишаване уменията на кадрите във връзка с проучването на паза-

ра на труда, подготовка на документи за кандидатстване, представяне на 

интервю и др. 

3. Повишаване адаптивността на кандидатите към условията на труд. 

4. Повишаване на професионалната подготовка на човешките ресурси. 

Всичко това, от своя страна, ще се изрази в значително снижаване на 

разходите на бизнес организациите за посочените в предмета на настоящата 

студия разходи: за подбор, обучение и адаптация на хората в организациите.  

Базирайки се на теориите за професионалното и кариерно ориентира-

не, може да се направи изводът, че в основата на кариерното образование 

трябва да стои „планирането на професионалната кариера”. За повечето хора 

пътят, по който са поели, е неосъзнат, не се ръководи от ясни правила, от 

познания и често пъти резултата не е този, който се очаква. В литературата 

съществуват различни интерпретации на етапите за кариерно развитие, но 

по същество те са ясно продиктувани от теоретичните достижения на класи-

ческите теории за кариерно и професионално ориентиране.  

Кариерното развитие е процес11, който е непрестанен във времето и 

като такъв той е съставен от определени етапи (фази)12. Някои автори13 из-

веждат на преден план малко на брой етапи, като се стремят да им вменят 

всичко онова, което е важно и което трябва да се случи, за да може да се 

реализира процесът на кариерно развитие. В тях ясно може да се открие же-

ланието за осъзнаването на кариерното развитие, като последователност от 

събития в човешкия живот, чиято ясна цел е достигането до желаната зна-

чима кариера.  

 

                                       
11  Последователна смяна на състоянието в развитието на нещо, ход, развой.  
12  Отделен момент, фаза в развитието на някакъв процес. 
13  Колева, Р. и др. Началото на пътя. София: Отворено Образование, 1998, с. 8. 
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Таблица 3 

Етапи на кариерното развитие 

ЕТАПИ ОПИСАНИЕ 

Осъзнаване на карие-

рата 

Този етап се характеризира с опознаването на собствената лич-

ност и света на професиите. Това е времето, когато всеки един 

индивид, трябва да получи възможно най-много информация за 

възможностите и реалностите на заобикалящите го професии и 

да вникне в същността на уникалната личност, която ще участ-

ва активно в този динамичен и често пъти суров свят 

Изследване на карие-

рата 

На етапа на изследването човек бива насърчаван да проучва, 

изпробва, анализира, експериментира, опита и направи приме-

рен избор на възможностите за своята кариера. Това е времето, 
когато се елиминират възможностите за своята кариера. Това е 

времето, когато се елиминират възможности, които вече не 

изглеждат подходящи или осъществими, а изборът се стеснява 

до няколко твърди алтернативи. По същество изследването 

води до вземане на решение за кариерата 

Подготовка за карие-

рата 

Това е етап за планиране и обучение, който очертава пред чо-

века реален път за достигане на целите на неговата кариера 

 

Положително в подобно структуриране е опитът на авторите чрез мал-

ко на брой етапи да опишат целия процес на кариерно развитие, а отрица-

телно е, че предложеният модел за структуриране на кариерното развитие, 

възходящото движение и цикличността на този процес трудно се откриват. 

По този начин много трудно може да се осъзнае, че развитието на кариерата, 

нейното планиране и управление съпътстват живота на хората.  

Като процес, тези етапи могат да се разгърнат и в т.нар. „жизнен цикъл 

на кариерното развитие”14 (ЖЦКР). Основните му фази са пет, които фор-

мират затворен кръгов процес (кръговрат). Този процес обаче по-скоро фор-

мира възходяща спирала, която отново преминава през всички фази, до мо-

мента, в който индивидът достигне крайната цел от неговото желано поло-

жение в кариерната стълбица. ЖЦКР стои в основата на идеята за кариерно 

планиране.  

 

                                       
14  Carns, M., A. Carns. Texas: Career Counseling. Brooks/Cole Publishing Company, 1998, 

p. 29. 
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Таблица 4 

Фази от жизнения цикъл на кариерното развитие 

ФАЗА ОПИСАНИЕ 

Първата фаза от жизнения 

цикъл на кариерното разви-

тие е насочена към личност-

ното самоопознаване 

На този етап е важно всеки индивид да си зададе някои 

основни въпроси: Кой съм аз? На къде съм тръгнал? До-

къде искам да стигна? Задаването на въпроси в този дух 

може да продължи до безкрай  

Втората фаза от жизнения 

цикъл е насочена към изс-

ледване на възможностите, 

които ни се предоставят от 

средата, в която живеем и 
желаем да развием своята 

кариера 

Много хора изпитват своето първо разочарование от факта, 

че самите те не съумяват да открият всички възможности, 

които им се предлагат. На този етап индивидите лесно се 

разочароват и поемат по грешния път. Такъв тип хора, тър-

сещи своята професионална кариера, попаднали при карие-
рен консултант най-често задават въпроса: „Кажете ми, 

какво да работя?“. Естествено, на този въпрос всеки един от 

вас, може и трябва да намери отговора сам 

Третата фаза – личностно 

усъвършенстване и придоби-

ване на знания 

Индивидът е опознал себе си и е разкрил възможностите, 

които му се предоставят, наложително е да се пристъпи към 

развитие на онзи комплекс от знания и умения, които са в 

основата за неговото кариерно израстване и развитие 

Четвърта фаза – предста-

вяне пред другите 

Всеки индивид трябва да започне активни действия, чрез 

които всичко постигнато от него да бъде забелязано от 

професионалистите в областта, в която са стремежите му 

за кариера 

Пета фаза е доказването 

пред другите 

Доказването на индивида в определена среда, което, от 

своя страна, е трамплин за завъртане в спиралата на ка-

риерно израстване 

 

Положителните страни в подобно структуриране на процеса „кариерно 

развитие” е възможността, която се представя за възприемане на циклич-

ността на протичащите фази. Ясно може да се откроят идентичните с първа-

та схема дейности, които са необходими за достигане на желаната кариера. 

„Жизненият цикъл” предоставя възможност за възприемане на движението, 

което се осъществява при този непрекъснат процес в спираловидна форма 

по посока нагоре, каквато е посоката и на кариерната стълбица или в случая 

на кариерното развитие на индивидите. 

Естествено, новото, до което ще се достигне по тази спирала или стъл-

ба, зависи от множество фактори15 на средата, които можем да разделим на 

                                       
15  Основно обстоятелство, причина, движеща сила на процес или явление, условие. 
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контролируеми и на неконтролируеми, както и от житейската цел, която 

всеки индивид си е поставил.  

Като контролируеми фактори на средата за развитието на кариерата 

могат да се дефинират онези, които всеки индивид може пряко или по кос-

вен път да развива, регулира и насочва в желаната посока. Тук може да се 

отбележат фактори като образование, умения, личностни качества, социални 

контакти, допълнителни квалификации и много други.  

Неконтролируеми са онези фактори, предопределящи кариерното раз-

витие, върху които хората нямат особена възможност да въздействат. Като 

такива могат да се определят икономическата конюнктура, състоянието и 

тенденциите в изменението на пазара на труда, семейството, обществото и др.  

Планирането на кариерата е неразривна част от кариерното развитие 

на всеки активен човек. Поради тази силна връзка между процеса „кариерно 

развитие“ и неговото планиране, много често между двете понятия се слага 

знак за равенство. Например някои автори определят кариерното планиране 

„като продължаващ процес, който включва нуждите от работа, семейство и 

свободно време”16. Разбира се, трябва да се каже, че в тази дефиниция няма 

нищо грешно. Изграждането на план за действие, по отношение на осмислен 

от човека процес, се преплита със самото действие и става част от него, ето 

защо поставянето на знак за равенство между планирането на кариерата и 

кариерното развитие е напълно логично и оправдано.  

В динамичния и често пъти суров съвременен трудов пазар е значи-

телно по-трудно да се намери верният път от многото алтернативи, които се 

предоставят. Много често, когато се говори за планиране на кариерата в 

съвременната неустойчива икономическа и социална среда, промяната и 

несигурността са нещо нормално. Ключово за успешната кариера днес е 

ученето през целия живот и способността за „хоризонтални или вертикални 

преходи” в кариерата.  

Кариерното планиране не е просто другото име на търсенето на рабо-

та, напротив, то концептуално и практически е комплексна дейност, а тър-

сенето е просто един от компонентите на този продължителен процес. Ето 

                                       
16  Carns, M., A. Carns. Career Counseling. Texas: Brooks/Cole Publishing Company, 1998, 

p. 29. 
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защо човек не бива да се ограничава само в това, да избере бъдещата си ра-

бота или да се спре на конкретно образование, което би му помогнало да 

стигне до желаната професионална реализация. Това се дължи на факта, че 

професията, която се избира днес и е считана за актуална за времето, в бъ-

деще може да не е толкова модерна. Разбира се, много често специфичните 

особености на професиите, които ще са актуални в бъдеще, се базират на 

умения и знания, които се придобиват за работа, която може да се упражня-

ва в момента. Както пишат някои автори17, „уменията, нужни в бъдеще, са 

изградени върху тези нужни в днешния ден”.  

С темповете на изменение на социално-икономическия живот в глоба-

лен аспект се променят и нуждите от умения, знания и качества, респектив-

но изменя се и кариерният план. Ето защо е важно да се създаде система от 

знания за бързо приспособяване към променящите се изисквания на обкръ-

жаващата среда. Всичко това означава, че планирането изисква много пове-

че усилия в сегашния момент, но възвръщаемостта във времето ще донесе 

добри резултати. „Решенията по повод кариерата са с изключителна значи-

мост! Никои други решения, които правим, не са с толкова важни последст-

вия за нашето икономическо благосъстояние”18.  

В заключение можем да кажем, че кариерното планиране е процес, 

който се основа на изпълнението на следните основни дейности: самооцен-

ка, изследване на възможните професии, придобиване на подходящи 

образование и квалификация, търсене на работа. Те, от своя страна, са 

взаимно свързани, взаимно обусловени и чрез системно и последователно 

осъществяване позволяват да се изгради стъпка по стъпка концепцията за 

професионално развитие и личностно удовлетворение, които се превръщат в 

солидна основа за развитие на кариерно образование в средните и висши 

училища. 

2.2. Теории на кариерното образование 

Исторически факт е, че теорията на професионалното и кариерно кон-

султиране датира още от времето на Платон. Въпреки това, считаме, че като 

                                       
17  Powell, R. Career Planning Strategies. Kendall/Hunt Publ., 2004, p. 4.  
18  Powell, R. Цит. съч., с. 5.  
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професионално направление и образователна дейност тя датира от 1903 г., 

когато Франк Парсънс създава първия кабинет по професионално ориенти-

ране и издава публикация в тази област. Според него ръководеният профе-

сионален избор преминава през три основни момента:  

1) Да разбереш ясно себе си. 

2) Да опознаеш и разбереш ясно особеностите на професионалната среда. 

3) Обосноваване на връзката между двете групи характеристики и взе-

мане на професионално решение – трета стъпка.  

Съществува цяла плеяда от автори след Парсънс, благодарение на кои-

то се полагат теоретичните основи на кариерното образование (табл. 5). 

Таблица 5 

Теории за професионалното и кариерно образование 

Теории Автори Основни положения 

Теории, основани 

на личността – 

личностно центри-

рани 

Карл Доджърс, 

Williamson19
 

Кариерно развитие според тези теории означава 

намиране на допирните точки между следните два 

комплекта фактори – личните черти и изисквания-

та на конкретни длъжности, акцентира се върху 

способността на индивида за саморазбиране и 

самоприемане. Съществуват шест стъпки: 

Стъпка 1: Анализ – събиране на достатъчно много 

информация за индивидите, обект на развитие  

Стъпка 2: Синтез – ефективността на тази стъп-

ка зависи изцяло от начина за събиране и коли-
чеството на получената информация през първа-

та стъпка  

Стъпка 3: Диагноза – въз основа на направения 

анализ и синтез, на тази стъпка вече е възможно 

идентифицирането и извеждането на преден 

план на всички проблеми, както и на причините 

за тяхното възникване 

Стъпка 4: Прогноза – вероятните резултати за 

всяка от очертаните от предходните стъпки въз-

можности са синтезирани и проверени  

Стъпка 5: Напътствие – на този етап очакванията 

са, че след като е събрана, анализирана и обобщена 
достатъчно информация, човек би следвало да 

бъде консултиран, преди да направи своя избор за 

                                       
19  Williamson, E. Counseling Adolescents. New York: McGraw-Hill, 1950, pp. 101-126. 
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кариерно или житейско развитие  

Стъпка 6: Следване – това е стъпката, която казва, 

че изборът е вече направен и избраният „път” за 

кариерно развитие трябва да бъде следван  

Теории за личност-

ното развитие 

Super
20

 (Сю-

пър) 

Фокусът е върху четири основни компонента: 

професионално поприще, професионална зря-
лост, превръщане на личностната концепция в 

професионална – личностна концепция и кари-

ерни модели. Индивидът се усъвършенства в 

един аспект от неговото личностно развитие, 

което се предопределя от психологически и 

социологически характеристики, както и от 

средата на съществуване. От това можем да 

изкажем твърдение, че според теориите на раз-

витието всеки човек, който правилно е планирал 

своето житейско и професионално развитие, 

може да развие личностните си способности, 

както и да придобие нови, чрез професионално и 
кариерно образование, повлиян както от негова-

та личност, така и от обкръжаващата го среда 

Теория за професи-

оналния избор 

Ginsberg
21

, 

Tiedemann и 

O’Hara 

Тя представя комбинирани усилия на икономисти, 

психолози, социолози. Представена за първи път 

пред професионалната общност, тази теория пре-

дизвиква сериозен отклик в двете крайности – от 

силно негативни до много позитивни. Според тази 

теория за развитие всеки индивид преминава през 

серия от свързани етапи. Процесът на професио-

налния избор, вместо еднократно решение, стои в 

центъра на тази теоретична концепция. Стойност-

та, заобикалящата ни реалност, психологическите 
характеристики и образователните възможности и 

достижения въздействат на този процес. Компро-

мисът между желанията и реалността са същината 

на избора, който трябва да ни предостави възмож-

ност да постигнем желаната цел. Системата на 

Tiedemann и O’Hara определя кариерното разви-

тие като процес на изграждане на професионална 

идентичност чрез диференциация и интеграция на 

сравнения при конкретна професия. Тя се явява 

развитие в теорията за професионалния избор 

                                       
20  Super, D. Vocational Development Theory: Persons, Positions, and Process. // Counseling 

Psychologist, Vol. 1, №1, 1969, p. 9. 
21  Ginzberg, E. at al. Occupational Choice: An Approach to a General Theory. New York: 

Columbia University Press, 1951. 
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Теория на Roe, ос-

нована на нуждите 

А. Roe Основана на проучванията на автора за ефекта, 

който има опитът, натрупан в най-ранна детска 

възраст върху приспособимостта, креативността 

и интелигентността. Заключенията са, че до-

машният климат има значение за това, какъв ще 
бъде нашият кариерен избор. На основата за 

семейния климат авторката дефинира две край-

ни състояния – топъл и студен. Като всеки от 

тях, както и междината комбинация от двата, 

дефинира конкретни личностни характеристики 

на адаптивност към средата, стремеж към усъ-

вършенстване и др.22 

Теория на Holland, 

основана на пот-

ребностите 

J. Holland
23

 В основата на неговата теория са съпоставени 

шест професионални среди и шест личностни 

типа. Средите според автора са: реалистична, ин-

телектуална, социална, общоприета, предприема-

ческа и артистична. Личностни типове с подобни 

имена представят и личната ориентация или стила 
на живот на индивидите. 

Развитието на всеки един личностен тип е резултат 

от наследственост и фактори на средата. Взаимо-

действията помежду им водят до предпочитания 

към по-специфични дейности, което, от своя стра-

на, насочва индивида към определени типове по-

ведение. Ето накратко основните личностни типо-

ве дефинирани от Holland: РЕАЛИСТИЧЕН ТИП, 

РАЗСЛЕДВАЩ ТИП, СОЦИАЛЕН ТИП, ПРЕД-

ПРИЕМАЧЕСКИ ТИП, СТАНДАРТЕН ТИП 

Психоаналитичната 

теория за професи-

онално развитие 

Nachmann24, 

Segal25, Ga-
linski26 и Bor-

din27
 

Авторите конструират схема за кариерно разви-

тие. Главните елементи на тази теория са: 
1. В човешкото развитие има ясно изразена пос-

ледователност  

2. Инстинктивните източници на удовлетворе-

                                       
22  За повече информация виж адаптираната теория от: Tolbert, E. Counseling for Career 

Development. Dallas: Houghton Mifflin Co., 1980, pp. 61–63. 
23  Holland, J. The Psychology of Vocational Choice. Blaisdell: Waltham, 1966, pp. 54–59. 
24  Nachmann, B. Childhood Experience and Vocational choice in Law, Dentistry and Social 

Work. // Journal of Counseling Psychology, Vol. 7, №4, 1960.  
25  Segal, S. A Psychoanalytic Analysis of Personality Factors in Vocational Choice. // Journal 

of Counseling Psychology, Vol. 8, №3, 1961, pp. 202–210. 
26  Galinski, M. Personality Development and Vocational Choice of Clinical Psychologist and 

Physicists. // Journal of Counseling Psychology, Vol. 9, №4, 1962, pp. 299 – 305.  
27  Bordin, E., B. Nachmann, S. Segal. An Articulated Framework for Vocational Develop-

ment. // Journal of Counseling Psychology, Vol. 10, №2, 1963, pp. 107–117. 
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ние са едни и същи както в поведението на въз-

растните, така и на подрастващите 

3. Личностните модели на потребностите се 

предопределят до шестата година от развитието 

на човек, въпреки че е възможно да се модифи-
цират малко през целия живот 

4. Професията, която някой търси, е предопре-

делена от развитите нужди през първите шест 

години 

5. Теорията се прилага през всички възрасти и 

всички нива и типове работа при следните огра-

ничения: 

а) Не се прилага за онези, които са или ограни-

чени, или мотивирани от външни фактори, като 

културни, финансови или др.  

б) Не се прилага за онези, които намират малка 

или не намират удовлетвореност в работата  
6. Работата представлява сублимация (отраже-

ние, проекция) на детските импулси, в широкия 

смисъл на думата, в социално приемливо пове-

дение 

7. Липсата на конкретни познания за професията 

или длъжността може да доведе до избор на така-

ва, която да не отговаря на очакванията. Емоцио-

налното блокиране на информация за възможнос-

тите е психологически механизъм, който е важен 

аспект в тази теория  

8. Всяко работно място може да бъде описано чрез 
поредица от групирания и зависимости, които 

представят психоаналитичните потребности  

Социологическите 

теории 

Hollingshead28, 

Blau, Gustad, 

Jessor и Wil-

cock29
 

Практически всички теории за кариерно разви-

тие са ангажирани с търсенето на ефектите, 

които социалните институции, като семейство-

то, дома и професионалната структура, оказват 

върху развитието на индивидите. Много изслед-

вания, имащи за цел да обяснят човешкото по-

ведение, поставят сериозен акцент върху социо-

логическите фактори. Социалният ни статус има 

забележителен ефект върху нашите планове за 

работа и кариера, за развитие на нашите способ-

ности, както и върху чувството за сигурност на 
плановете за бъдеще, които правим. Ето защо 

                                       
28  Hollingshead, A. Elmtown’s Youth. New York: John Wiley, 1949. 
29  Tolbert, E. Counseling for Career Development. Dallas: Houghton Mifflin Co., 1980, p. 75. 



175 

проблемите, свързани с професионалния избор и 

развитие, се превръщат във важна концепция на 

социолозите. В социологическите теории за 

кариерното развитие отново се забелязва дефи-

ниране на етапи от житейското развитие, които 
описват стремежите на индивида към професио-

нална реализация и израстване, а именно: ПОД-

ГОТВИТЕЛЕН, НАЧАЛЕН, ВРЕМЕНЕН, СТА-

БИЛИЗИРАН, ОТДРЪПВАНЕ 

 

2.3. Принципи, върху които се гради концепцията 

за „кариерното образование” 

Десетилетия наред в нашето общество е насаждана тезата, че при из-

бор на път за кариерно развитие най-важното е голямото решение – за избор 

на университет или избор на професионално направление. Много хора счи-

тат, че след като са направили този избор, те са приключили своето кариер-

но развитие. Осъзнаването на факта, че това не е достатъчно, превръща ка-

риерното развитие и кариерното консултиране в приложна дейност, чиято 

основна цел е да разкрие сложната картина на този динамичен процес, както 

и необходимостта от кариерно образование. 

В съвременните условия на динамични промени в обществено-

икономическия ред се появяват няколко основополагащи принципа30 на съв-

ременната теория и практика на кариерното развитие. Тези принципи могат 

да се сведат до31 (табл. 6): 

Таблица 6  

Принципи на кариерното образование 

Принцип Описание 

Светът е динамично 

изменяща се система 

Проследявайки събитията от последната една година, а имен-

но научните открития, политическите, икономическите, соци-

алните промени ще ни убедят, че светът е система, която не е в 

застой, а се променя и то с бързи темпове. Заедно с глобалните 

промени, трябва да се променяме и ние. Тези промени са тол-

                                       
30  Убеждение, възглед, от който се ръководи човек. 
31 Адаптирано по: Колева, Р. и др. Началото на пътя. София: Отворено Образование, 

1998, с. 9. 



176 

кова динамични, че вместо вземането на едно голямо решение 

за цял живот, ние сме изправени пред необходимостта непре-

къснато да вземаме нови и нови решения. Ако всеки от нас 

постави в основата на развитието на своята кариера този 

принцип, то неминуемо ще разкрие пред себе си различни 
хоризонти и алтернативи, които ще го отведат до втория 

принцип на кариерното развитие 

Учене през целия жи-

вот 

Промените, които ни поднася светът, ежедневно са голямо 

предизвикателство към нашите знания, умения и способности. 

Всичко това прави не само кариерното развитие, но и ученето 

непрекъснат процес, който трябва да продължи през целия 

живот (Life Long Learning) 

Вярване в собствените 

си сили 

Това е принцип, който ни подтиква да бъдем авантюристи. 

Говорейки за кариерно развитие, е важно да осъзнаем нашата 

вътрешна потребност за това, какво искаме да правим с нашия 

собствен живот, а не какво искат нашите близки. Много често, 

страхът от провал ни кара да бъдем прекалено предпазливи, за 

да не допуснем грешки. Трябва да се научим да вярваме в себе 

си, дори ако това ще доведе до някои наши грешни решения. 
Предпазването от грешки в много случаи води до невъзмож-

ност да се учим от тях, а това ограничава самоусъвършенства-

нето ни. Важното е да се научим да поемаме премерен риск и 

да се научим да поемаме отговорност за решенията си  

Съсредоточаване върху 

процеса 

Процесът „кариерно развитие“ трябва да привлече вниманието 

ни, а не краткосрочните цели. Избирането на една професио-

нална цел в динамично променящите се условия на нашия свят 

и упоритото й преследване могат да завършат с ограничен и 

незначителен опит. Ако насочим цялото си внимание, усилия 

и енергия към постигането на тази единствена цел, може да се 

окаже, че сме пропуснали редица други добри възможности  

Увеличаване на социал-

ните контакти (съюз-
ниците си) 

Много често се твърди, че способността на един човек да бъде 

едновременно силен и независим е голяма ценност. Въпреки 
това, много често стигаме до заключението, че е трудно сами 

да се справим с всичко. Във всеки момент от развитието ни 

като личности и професионалисти ние се нуждаем от подкре-

пата на близки до нас хора, на които се доверяваме. Такива 

хора ние много често наричаме наши съюзници. Тези хора 

могат да се намират навсякъде около нас, могат да са на вся-

каква възраст и обществено положение, но общото между тях 

е, че се грижат за нашите най-добри интереси 

 

2.4. Опитът в Европа 

Опитите за институционализирането на кариерното образование по 

света са много и в различни посоки. Исторически погледнато може да се 
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твърди, че първите дейности, приближаващи се до идеята за „кариерно об-

разование”, датират от края на ХІХ в. и началото на ХХ в. Бурното развитие 

и трансформацията от агенции за частно професионално консултиране в 

национални системи за кариерно развитие стават след Великата депресия. В 

редица държави започва осъзнато и целенасочено изграждане на професио-

нално, образователно и кариерно ориентиране (табл. 7).  

Таблица 7 

Добри европейски практики 32 

Държава Описание на опита 

Великобритания Професионалното ориентиране и кариерно образоване на хора-

та във Великобритания се извършва от частни институции до 

1911 г. С приемането на Закона за образованието в Обединено-

то кралство се въвежда първата в света държавна система на 

професионалното и кариерно ориентиране. Съвременната дър-
жавна система за професионално и кариерно образование е 

регламентирана през 1960 г., като през годините тя търпи ре-

дица актуализации. Те са свързани най-вече с обхвата на тази 

система – от гледна точка на образователни институции и от 

гледна точка възрастов обхват. Тенденцията е към постоянно 

снижаване на възрастта, от която хората биват обучавани и 

професионално ориентирани, за това което ги очаква на пазара 

на труда. Тези дългогодишни традиции в тази област са ясно 

отразени и потвърждават резултатите за младежката безрабо-

тица във Великобритания, която в структурно отношение е 

една от най-добрите. Професионалното и кариерно образова-
ние във Великобритания има следните направления, които са 

ясно застъпени както в училищния курс, така и във висшите им 

училища33: професионално самоопознаване, професионално 

познание, професионална определеност, професионална адап-

тация. Стремежът на тази система е човек да достигне равни-

ще, сам да изгражда и следва, перманентно да коригира своето 

кариерно развитие, както и да преодолява препятствията и 

предизвикателствата на пазара на труда. В Обединеното кралс-

тво паралелно функционират както частни, така и държавни 

служби за „кариерно образование”: професионално-консул-

                                       
32 Адаптирано по: Василев, Д., Я. Мерджанова. Теория и методика на професионално-

то ориентиране. София: Св. Климент Охридски, 2011, с. 32–46. 
33  Стоун, Ш. Научните изследвания върху ориентирането в средното образование: 

британският опит. // Педагогика, №4, 1994, с. 78. 
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тантски служби под контрола на местните образователни 

служби и Министерството на труда; обучение по професионал-

но развитие в училища и колежи, университети; службите по 

заетостта; служби за образователно ориентиране за възрастни; 

частните бюра за професионално консултиране  

Германия До края на Първата световна война в Германия действат ос-
новно частни институции за професионално и кариерно огра-

мотяване на хората. Съвременната им система е утвърдена след 

Втората световна война, като се прави ясно разграничаване 

между образователно и професионално ориентиране. Система-

та в Германия, предвид федеративния й характер, е децентра-

лизирана на национално и централизирана на регионално рав-

нище. Службите по професионално ориентиране са силно раз-

вити. В страната има много добре развита информационна 

система. В учебните програми на образователните институции 

са включени различни обучения по развитие на кариерата. 

Центровете по професионално и кариерно ориентиране се ръ-

ководят и работят с тясно сътрудничество с Федералния инсти-
тут по заетостта. Данните в началото на настоящата публика-

ция потвърждават упоритата работа и осъзнаването на пробле-

мите, тъй като нивата на младежка безработица и в Германия 

не са високи  

Австрия В Австрия две министерства контролират кариерното образо-

вание на хората. Министерството на заетостта чрез своите 

структури контролира професионалното ориентиране на хора-

та, излезли от образователната система, а Министерството на 

образованието и изкуството обхваща всички учащи чрез струк-

турите на училища, колежи и университети. Основната цел, 

която си поставят с това образование, е да научат хората да си 

помагат и да успяват сами. Системата има вече повече от поло-
вин век история  

 

Подобни системи са внедрени вече в повече от 55 държави по целия 

свят. Те имат много голямо сходство помежду си, но и различия, продикту-

вани от опит, култура, ценности. Ето защо не можем да кажем кой е най-

сполучливият за българската действителност модел.  

2.5. Обхват на кариерно образование в България 

Поради действителността, предопределена от тоталитарната държава, 

в България твърде късно започва да се осъзнава нуждата от „кариерно обра-

зование”. Както отбелязахме в началото на параграфа, и към момента няма 

действаща система или стратегия. Ето защо, базирайки се на опита на чуж-
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дите държави, ние считаме, че е време да се очертаят рамки, да се положат 

основи за изграждане на програми за кариерно образование в образовател-

ните институции. Дефинирайки обхвата на кариерното образование в Бълга-

рия трябва да се отбележи, че той може да се сведе до две основни звена: 

средните и висшите училища. Основните дейности, към които трябва да се 

насочат програмите за обучение, трябва да бъдат ориентирани към овладя-

ването на умения и знания за справяне с динамичните промени на заобика-

лящия ни трудов пазар, познати още като „гъвкави умения за пазара на тру-

да”. Позовавайки се на теориите, които стоят в основата на кариерното об-

разование по цял свят, можем да опишем няколко основни направления, 

които да се застъпят в двете основни нива на „кариерното образование” 

(табл. 8). 

Таблица 8 

Принципно съдържание на кариерното образоване в България 

НИВО ДЕЙНОСТИ ОПИСАНИЕ 

І. Училищно 
образование 

1. Придобиване на гъвкави уме-
ния 

2. Възпитаване на принадлеж-

ност към общество и социални 

групи 

3. Професионална ориентация 

– избор на професионално 

направление 

4. Избор на ВУЗ-ове за повиша-

ване на квалификацията в изб-

раното професионално направ-

ление  

5. Придобиване на умения за 
участие на трудовия пазар 

- Социални умения  
- Познания за личността 

- Познания за професията 

- Професионално ориентиране 

- Ориентация за избор на ВУЗ; 

и др. 

ІІ. Университет-

ско образование 

1. Процесите на социално раз-

витие 

2. Системният характер на 

кариерата 

3. Фактори и условия за разви-

тие на кариерно развитие 

4. Личността и социалните 

групи като субект на кариерно 

развитие 

- Оценка на обществото и социалните 

групи 

- Личностна самооценка 

- Изследване на алтернативите 

- Анализ на трудовия пазар – търсене 

и предлагане 

- Подготовка на автобиография 

- Подготовка на мотивационно писмо 

- Подготовка за интервю за работа 
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5. Планиране на кариерното 

раз-витие 

6. Светът на професиите и 

професионалният избор 

7. Управление на междулич-
ностните взаимоотношения 

8. Професионалното изгаряне 

и търсенето на нови насоки 

- Поведение и контрол на интервю за 

работа 

- Език на тялото, делова комуника-

ция, ораторско майсторство и презен-

тация 
- Работа в екип и техники за адапта-

ция в работна среда и др.  

 

От обхвата на кариерното образование на ниво „университет“ на този 

етап сме изключили професионалното ориентиране и професионалния из-

бор, защото според нас на този етап от развитието си всеки млад човек тряб-

ва да е избрал своя професионален път и университетът е част от самоусъ-

вършенстването му. Предложеният обхват и съдържание са стъпка за разви-

тие на учебни програми, които заедно с изградената вече система от кариер-

ни центрове в университетите и инспекторатите по образование да съдейст-

ва за провеждането на активна политика за институционализирането на това 

образование на държавно и регионално ниво.  

3. Разходи за подбора, обучението и адаптацията в организацията 

Разходите, които плащат работодателите всеки път, когато попадат на 

неподходящ кандидат за работа, са значителни, макар много често да не са 

точно калкулирани. Нека обособим тези разходи в трите дефинирани с 

предмета на настоящата студия направления:  

 

- Първо, разходи за подбор. Всяка фирма ежегодно заделя значителни 

средства за своите отдели по „Управление и развитие на човешките ресур-

си”. Голяма част от тях са за развитие на каналите, по които информацията 

за овакантените работни позиции да достигат до потенциалните кандидати. 

Ефективността на тези канали се следи много стриктно, най-вече посредст-

вом документите за кандидатстване. Ежедневно големите компании получа-

ват стотици кандидатури за овакантени работни позиции или просто от хора, 

които биха желали да работят за тях, най-вече заради имиджа, който са си 

създали на добър работодател. Разходите на време при обработката на кан-

дидатурите, както и разходите, които се правят за каналите, чрез които се 

достига до хората, разходите за самата процедура по интервюиране и тест-
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ване на кандидатите за всяка голяма компания са значителни. Съществуват 

и други, съпътстващи разходи, които по косвен път можем да отнесем към 

„търсенето” на работна сила.  

В тази връзка трябва да се подчертае важната роля на „търсенето” за 

всяка компания. Чрез него се осъществява реалната връзка между пазара на 

труда и образованието. Тоест в този двустранен процес водеща роля следва 

да се предостави на „бизнеса”, т.нар. „търсене” на работна сила. Образова-

телните институции трябва да осъзнаят, че техният продукт се реализира на 

трудовия пазар и колкото по-гъвкави и адаптивни са те към него, толкова 

повече успехи ще завоюват техните възпитаници. Нещо повече, с развитието 

на кариерното образование в образователните институции завършващите ще 

придобиват гъвкави умения, които специалистите по човешки ресурси биха 

оценили. По този начин ще се повиши ефективността на тяхната работа при 

формалния подбор на документи, провеждане на интервюта и др. В действи-

телност именно величината на тези разходи е една от причините, много от 

компаниите да не разполагат със собствен отдел по човешки ресурси, счи-

тайки, че използването на аутсорсинг за този тип дейност ще спести пари. 

Бихме се съгласили с подобно твърдение, но когато става въпрос за голяма 

компания, със значително текучество и чести промени в структурата и броя 

на персонала, това невинаги е така.  

Въз основа на казаното трябва да се отбележи, че разходите на фирми-

те за подбор на персонал са високи, което ще бъде доказано по-долу от нап-

равеното изследване. Това се дължи преди всичко на човешкия ресурс, кой-

то те отделят за преглед на стотиците кандидатури, значителна част, от кои-

то не са подходящи, както и за провеждането на интервюта и повторен на-

бор и подбор, след като установят, че и малкото кандидати не са подходящи 

за длъжността.  

- Второ, разходите за обучения. Повечето фирми инвестират значи-

телни средства за обучение на своите служители. През последните години 

голяма част от сумите са покривани от европейските фондове, като най-

голям принос за това има ОП „Развитие на човешките ресурси”. Въпреки 

това, разходите, които правят компаниите за повишаване квалификацията и 

компетентностите на своите служители, не са малки. Ние считаме, че липса-
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та на желание, както и неразвитото чувство за постоянно личностно усъ-

вършенстване, прави тези средства неефективни. Според нас част от хората 

в България все още вярват, че със завършването на образованието си те са 

постигнали всичко и следващата най-важна крачка е намирането на работа. 

В тази връзка не е случайност, че мнозина след това я губят много бързо. 

Възприемането на факта, че образованието е „за цял живот” не може да ста-

не от днес за утре. Нашето общество е обременено от насажданата десетиле-

тия липса на необходимост от постоянно усъвършенстване и развитие. Нещо 

повече, развитието на демократична България поднася като пример на под-

растващите редица личности, чиито живот се явява „ярък“ пример за това, 

че може да се успява, без да си образован. Ето в това е скрит отговорът на 

въпроса, поставен в началото на настоящата студия. 

- Трето, процесът на адаптация. Разходите, които са свързани преди 

всичко с времето, през което всеки новопостъпил на работа човек трябва да 

се адаптира към средата, условията и начина на мислене и работа в органи-

зацията, също са значителни. В тази група разходи трябва да се отчита и 

ниската производителност през първите седмици на всеки човек, попаднал в 

нова работна среда. Мнозина, работили на подобни позиции, за които в мо-

мента кандидатстват, твърдят, че бързо биха навлезли в работата. На прак-

тика се оказва, че времето за адаптация при неработил и работил служител 

не се различава много. Всичко зависи от скоростта, с която човек е свикнал 

да посреща и да се справя с предизвикателствата. Факторите и тук са много 

на брой, но неоспорим факт е, че разходите за адаптация, макар и неявни, са 

големи.  

Освен тези три направления, които можем да отчетем като по-трудно 

осезаеми, т.е. те са обвързани косвено с разхода, който организацията прави 

за своите служители, трябва да отчетем и разходите за работна заплата и 

осигуровки. Всеки служител, дори и в изпитателен срок, получава заплата. 

Съгласно законодателството върху нея се дължат и осигуровки, които също 

са разходи, включващи се в разходите направени за „грешния” подбор.  

Ние считаме, че подобни разходи и неудобства на компаниите биха 

били значително снижени при по-добър синхрон между бизнеса и образова-

нието, както и при наличието на по-добре застъпено „кариерно образование” 
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в училищата и университетите в България. За да може да се твърди със си-

гурност подобно нещо, трябва да се направят редица задълбочени проучва-

ния, тъй като трудно би могло да се търси ефективност на разходите на от-

делите по развитие на човешките ресурси. Както твърди Светлозар Петров34, 

„опитите през годините да се правят финансови анализи за дейностите в 

областта на УРЧР са с епизодични успехи (примерно определяне и анализ на 

ROI) и зависят от „зрелостта” на компанията и съответния СЕО (Chief execu-

tive officer)”. Ето защо ние също считаме, че разходите, извършвани за под-

бор, обучение и адаптация на персонала трябва да бъдат разглеждани като 

инвестиционни и към техния анализ трябва да се подходи като такива.  

Обикновен анализ на процеса на подбор ни дава следната информация35:  

Таблица 9 

Дейности и разходи по подбор на персонала 

Дейности Описание и разходи 

1. Подготовка на обявата Един до два човекочаса, създаване на текста, синхро-

низиране с отдела, за който се прави подборът, одоб-

рение и т.н., средна стойност, предоставена от специа-

листи – 50 лв. 

2. Публикуване на обявата в 

избраните сайтове 

Половин до един час според опита на оператора, със 

средна стойност около 20 лв. 

3. Стойност за публикуване 

на обявата  

Цените на обявите в българските сайтове за работа 

варират от 0 (безплатни) до 420 лв. на месец. При 

всички случай по-добре изглеждат и по-добре се прие-

мат платените обяви – по този начин фирмата един вид 

гарантира сериозността на намеренията си 

4. Предварителна селекция Обикновено първоначалният преглед на автобиогра-

фиите за оценка на формално налични на търсените 

критерии отнема от 40 секунди до 5 минути според 
опита и концентрацията на специалиста (т.е. минимум 

0,50 лв. на автобиография). Целта е да се отсеят всич-

ки, които не отговарят на формалните изисквания за 

търсената позиция. 

Оптимизация в този процес може да се търси в следното: 

 Прецизно формулиране на критериите и изисква-

нията 

                                       
34  http://www.byzaro.com/2012/07/blog-post.html  
35  Адаптирано по: http://www.byzaro.com/2012/07/blog-post.html.  
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 Внимателен избор на медията за публикуване  

5. Селекция на кандидатите 

за интервю 

Тук необходимото време силно зависи от типа на по-

зицията, правилата в компанията и т.н. Сумата от 30 

лв. на час обаче остава непроменена 

6. Интервюта В различните компании броят на интервютата и про-

дължителността им силно варира. Все пак най-често се 

наблюдават следните етапи (те може да се обединяват 
или разделят според случая и нуждата): 

 Интервю със служител на отдел ЧР. Тук много 

зависи от екипа по УЧР. В малките екипи или къ-

дето мениджърът е сам излиза по-скъпо. При ви-

соки позиции също се включват старши специа-

листи или мениджър ЧР, така че отново имаме 

оскъпяване 

 Професионални и/или психологически тестове и 

оценяване на показаните резултати 

 Интервю със специалист от отдела, за които се 

подбира кандидатът 

 Интервю с мениджмънта 

 Искане и проверка на препоръки 

 Изготвяне, връчване и обсъждане на офертата за 

работа, сключване на предварителен или трудов 

договор 

Тук е важно да се има предвид, че времето на колегите 

от другите отдели и особено на мениджмънта може да е 

доста по-скъпо. Тоест с тях трябва да се срещат мини-

мум кандидати, които успешно са преминали останали-

те нива. Тук можем да отчетем минимум 40 лв. на час 

7. Даване на обратна връзка 

на кандидатите 

Добрата практика изисква да се даде обратна връзка на 

всички кандидати, освен ако не е отбелязано друго в 
обявата за работа. Тук някои от сайтовете имат инст-

рументи за автоматизиране на този процес. При всички 

случаи дължим обратна връзка на кандидатите, с които 

сме се срещнали или говорили по телефона. Отново 

важи цената от 30 лв. на час. Разходът на време е ми-

нимум един час. Ако искаме да сме по-подробни и 

изчерпателни, той чувствително се увеличава 

 

Очевидно е, че цената на дейността подбор на отделите по ЧР, дори 

при идеални условия, не е ниска. Тя лесно може да се пресметне при анализа 

на различни ситуации, в които въз основа на направените разходи се стигне 

до подбирането на 5 подходящи кандидатури, от които впоследствие не бъде 

назначен служител. Тогава процедурата се повтаря.  
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Още на етапите по набор и подбор на работниците и служителите 

фирмите си поставят няколко много важни цели, които тясно кореспондират 

и с останалите разходи от предмета на настоящата публикация, а именно: 

 да намалят разходите за адаптация и обучение на новопостъпващи 

служители в бизнес организацията; 

 да увеличат гаранциите за „добро изпълнение на функции и задачи” 

от новопостъпилите служители в бизнес организацията; 

 чрез набирането и подбора да се разкрият възможности за после-

дователно и трайно увеличаване на дела на качествените служители 

на бизнес организацията, т.е. хората, които са носители на 

устойчиво конкурентно предимство36. 

По подобен начин могат да бъдат илюстрирани процесите на обучение 

и адаптиране на хората в работата, където според нас разходите са още по-

големи. Именно поради това ще се опитаме да докажем връзката между об-

разованието и тези разходи, за да можем в бъдеще да търсим методика за 

тяхното оптимизиране.  

При интензивен подбор във фирмата е добре да се поработи активно 

върху оптимизацията на процеса. Освен това, ние считаме, че за оптимиза-

ция на този процес би допринесло и „кариерното образование” в универси-

тетите. При всички случаи това ще повиши ефективността на отдел УЧР.  

Когато говорим за ефективността на отдел „Човешки ресурси“, би 

следвало да проследим сумарните разходи, направени от отдела, към броя 

постъпили на работа (на годишна база), като тук той трябва да бъде кориги-

ран с коефициент на напусналите (на текучеството). Същевременно е важно, 

към общата сума на разходите да се включат и разходите за обучение и 

адаптация на персонала. По този начин ще получим истинската стойност и 

ефективност на дейностите „подбор“, „обучение“ и „адаптация“. 

 

 

 

 

                                       
36  Колева, С. Управление на човешките ресурси. София: УНСС, 2012, с. 53. 
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4. Взаимовръзката между разходите за подбор, обучение 

и адаптация на персонала и „кариерното образование” 

4.1. Методика на изследването 

Изясняването на същността, целите и обхвата на кариерното образова-

ние, както и величината на разходите, които организациите правят за подбор 

обучение и адаптация на своите служители, ни дава основание да потърсим 

взаимовръзката между „кариерното образование“ и разходите на организа-

циите в посочените направления. Изследването се базира на анкетно проуч-

ване по метода на отзовалите се, сред отделите по управление на човешките 

ресурси (УЧР) на опериращите на територията на Република България два-

десет и четири банки, както и в шестте клона на чужди банкови институции 

(нямащи централи на територията на страната).  

Предварителното проучване показа, че в действителност размерът на ге-

нералната съвкупност не е 30 банки, колкото са регистрираните институции в 

БНБ, а едва 25, тъй като 5 от банките не разполагат със собствени отдели по 

управление на човешките ресурси, тъй като те използват услугите на големи 

агенции за подбор. Ето защо генералната съвкупност М = 25 банки.  

В периода от 01 август 2013 г. до 15 септември 2013 г. е проведено 

проучване, с помощта на анкетна карта съдържаща двадесет и два въпроса 

(вж. прил. 1). Анкетата е адресирана до отделите по УЧР на всички банки 

(където такива съществуват). Анкетната карта е изпратена до отделите по 

управление на човешките ресурси при опериращите на територията на Бъл-

гария банкови институции – които имат действащ отдел по УЧР, общо N=25 

на брой. Отзовалите се на анкетното проучване са n=18 банки. Независимо 

от факта, че извадката е малка, изследването обхваща 72% от отделите по 

управление на човешките ресурси в банковия сектор в България. Това ни 

дава основание да твърдим, че въпреки възможността за грешка, изследва-

нето може да се определи за представително.  

Резултатите от дескриптивната статистика са обобщени в таблици с 

помощта на статистическия и иконометричен софтуер IBM SPSS Statistics. 

Целта на изследването е чрез серия от въпроси, с помощта на дескрип-

тивната статистика, да се даде оценка на състоянието на подготовката на 
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кандидатите за работа, завършващи средно или висше образование, като на 

тази основа се разкрият основни слабости, отчитани от професионалистите 

по УЧР.  

Основната хипотеза на изследването е, че съществува значима (нега-

тивна) връзка между нивото на кариерно образование в средните и висши 

училища и разходите, които фирмите, наемащи трудови ресурси, правят за 

подбор, обучение и адаптация. Въз основа на това, в анкетата са включени 

въпроси за установяване на двете хипотезирани променливи – „ниво на ка-

риерно образование“, като независима променлива, оценена на база орди-

нарна (рангова) скала, при която разстоянията между ранговете са равни 

интервали и изразяват степен на съгласие или несъгласие с определено 

твърдение; „величината на разходите за подбор, обучение и адаптация“, като 

зависима променлива, поместена в интервална скала. Поради факта, че неза-

висимата променлива е поместена на слаба (рангова) скала, ще приравним и 

интервалната към рангова, за да използваме непараметрични тестове. Това 

се налага и от факта, че вероятността изследваните статистически редове да 

са с нормално разпределение е малка, което ще проверим с помощта на не-

параметричен тест на Колмогоров–Смирнов.  

Посоченото предположение за статистически значима връзка между 

хипотезираните променливи ще бъде проверено с помощта на χ2-метода. 

Проверката се извършва в съответствие с класическия начин, като се оценя-

ва емпиричната χ2 -характеристика: 

 

където: 

χ 2emp. – е емпиричната характеристика на критерия за проверка; 

fij – фактически честоти (брой случаи във всяка клетка на групировъч-

ната таблица); 

– теоретични честоти (очакван брой случаи в клетките на таблицата); 

m – брой на категориите на едната променлива; 

k – брой на категориите на другата променлива. 

Теоретични са тези честоти, които биха били налице при отсъствие на 

връзка между изследваните променливи.  

 

,  
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Получената оценка на емпиричната χ2-характеристика се сравнява с 

теоретичната ѝ стойност, взета от таблицата на χ2-разпределението. Опреде-

лянето на табличната стойност е в съответствие с избраното равнище на 

значимост α и степените на свобода υ =(k-1)(m-1). При χ 2
emp. > χ 2

(α,υ) нулева-

та хипотеза се отхвърля, което е основание за потвърждаване на статисти-

ческата значимост на изследваната връзка.  

В методиката са включени и два коефициента, оценявани с помощта 

на χ2- критерия, а именно: 

- Фи коефициент; 

  

където:  

n – е обемът на извадката. 

Коефициентът се изменя в границите от 0 до 1, но само при алтернативни 

променливи. При по-голям брой категории на променливите, стойността може 

да надхвърли единица, което може да затрудни резултатите от изследването.  

- Коефициент на Крамър: 

 

където: 

min (k-1), (m-1) – означава, че се използва по-малката от двете разлики. 

Коефициентът на Крамър приема стойности от 0 до 1, дори в случаите 

на неравен брой на редовете и колоните в групировъчните таблици.  

За изследване на степента на статистически значимата връзка ще бъде 

използван и ранговият коефициент на Спирман: 

 

където:  

di – разлики между двойките рангове (поредните места за единици на 

двете променливи); 

n – брой наблюдавани единици. 

Този коефициент се базира, между съответствието между двойките 

рангове. 

-  

,  

-  

,  

 

,  
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4.2. Резултати от изследването 

От данните, представени в таблица 1, става ясно, че в значителна част от 

банковите институции върви почти неспирен подбор на кадри, който, както ще 

видим от резултатите от другите въпроси, е породен от значително текучество 

на кадри, както и от неподновени договори след изтичане на изпитателен срок. 

Таблица 10  

Обработвани средно годишен брой кандидатури за работа 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни  От 501 до 1500 бр. 

От 1501 до 3000 бр. 
От 3001 до 5 000 бр. 

Над 5000 бр. 

Общо 

3 

3 
6 

6 

18 

16,7 

16,7 
33,3 

33,3 

100,0 

16,7 

16,7 
33,3 

33,3 

100,0 

16,7 

33,3 
66,7 

100,0 

Ако бъде проследен и анализиран пазарът на труда за едногодишен 

интервал от време, ще се установи, че най-често и най-много са обявите за 

различни служители в банковите институции. Именно поради това, значи-

телна част от отговорите по отношение броя кандидатури, който се обработ-

ва, е над 5 000 кандидатури на годишна база. Предвид факта, че отделите по 

човешки ресурси са само в централите, а подбор се прави за цялата страна, в 

много случаи обработването и преглеждането на всяка една от тези кандида-

тури отнема значителен човешки ресурс, време, а следователно и пари.  

От резултатите на следващия въпрос можем да правим изводи за ефек-

тивността на тази дейност. Ако се позовем на опита на професионалистите 

по подбор, обработката на кандидатурите отнема между 40 секунди и 5 ми-

нути на подадена регистрация. Като се има предвид, че повече време отне-

мат кандидатурите, които не отговорят на изискванията, тъй като това тряб-

ва да бъде преценено обстойно, за да няма обидени кандидати, то броят на 

неадекватните на обявата кандидатури е от съществено значение за ефек-

тивността и цената на подбора (вж. табл. 10).  
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Таблица 11 

Процент на неадекватните към обявата кандидатури 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни  До 15 % 

от 15% до 25 % 

от 25% до 50 % 

от 50% до 75 % 

над 75% 

Общо 

5 

9 

4 

0 

0 

18 

27,8 

50,0 

22,2 

0 

0 

100,0 

27,8 

50,0 

22,2 

0 

0 

100,0 

27,8 

77,8 

100,0 

 

Оказва се, че в половината от анкетираните банкови институции про-

центът на неадекватните на обявата кандидатури е много внушителен. Тех-

ният отговор е, че почти ¼ от кандидатурите, които получават, се отхвърлят 

още при първия прочит. Причините за това могат да бъдат: 

- обявата е написана по начин, който не позволява на кандидата да 

разбере изискванията на работодателя; 

- работодателят има прекалени изисквания към кандидатите; 

- кандидатите отчаяно си търсят работа и „стрелят в тъмното”; 

- на кандидатите липсва всякаква подготовка за това, как трябва да 

си търсят работа; 

- кандидатите не могат да си направят реална „самооценка” на качес-

твата и уменията, които притежават, за да ги съпоставят с изисква-

нията на работодателя. 

На въпроса – какъв процент от кандидатите за работа напълно не раз-

бират изискванията, посочени в обявите за работа, специалистите, анкетира-

ни в осемнадесетте банки, отговорят със сходните проценти. Тоест според 

тях проблемът се явява в това, че хората не могат или не искат да разберат 

изискванията на обявата за работа.  

 

 

 

 

 

 



191 

Таблица 12 

Съгласни ли сте с твърдението, че кандидатите нямат компетентност 

за планиране на професионалната кариера? 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно несъгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

0 

3 

0 

9 

6 

18 

0 

16,7 

0 

50,0 

33,3 

100 

0 

16,7 

0 

50,0 

33,3 

100,0 

0 

16,7 

0 

66,7 

100,0 

 

Това ни навежда на мисълта, че ниското ниво на подготовка по отно-

шение на планирането на личностната кариера, усвояването на гъвкави уме-

ния за пазара на труда се явяват ключов проблем при повечето кандидати за 

работа. Тези наши предположения се потвърждават и от отговорите, полу-

чени на въпроса: „Съгласни ли сте с твърдението, че кандидатите нямат 

компетентности за планиране на професионалната кариера?”. 

Малка част от анкетираните специалисти по подбор на персонала из-

казват „по-скоро несъгласие” с това твърдение. Въпреки малката извадка 

обаче, резултатите потвърждават твърдението, че повечето кандидати нямат 

компетентността да планират своята кариера. Поради естеството на профе-

сиите в банковия сектор, това в по-голямата си част са хора с висше образо-

вание. Ето защо ние считаме, че кариерното образование на ниво „универси-

тет“ не е достатъчно добре застъпено. Фактите говорят, че повече от 83% от 

специалистите считат, че в тази част има много пропуски.  

Таблица 13 

Съгласни ли сте, че кандидатите не се съобразяват 

с изискванията в обявата? 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно несъгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

5 

6 

0 

7 

0 

18 

27,8 

33,3 

0 

38,9 

0 

100,0 

27,8 

33,3 

0 

38,9 

0 

100,0 

27,8 

61,1 

0 

100, 
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Повечето колеги биха се съгласили с нашата позиция, но има и такива, 

които ще кажат, че това не е работа на университета. Нашата теза по този 

въпрос е различна. Университетът е мястото, където всеки човек получава и 

набор от гъвкави умения, свързани с представянето си в реалната среда, 

пред хора, които ще го оценяват, до колко е ценен и полезен за практиката.  

 

 

Графика 2. Съгласни ли сте с твърдението, 

че кандидатите не могат да правят личностна самооценка 

 

Преобладаващо сред анкетираните е мнението, че кандидатите не се 

съобразяват с изискванията по отношение на лични качества, умения и цен-

ности, посочени в обявите им за работа. Този въпрос е в тясна взаимовръзка 

със следващия, ето защо изводите трябва да бъдат комплексни. Въпросът е: 

„Съгласни ли сте с твърдението, че кандидатите не могат да направят своя 

личностна самооценка?“. 

От резултатите се оказва, че едва един от 18 анкетирани отдела по УЧР 

счита, че кандидатите, с които е работил, са в състояние да направят своя 

„личностна самооценка”. Това отговаря на поредицата негативни тенденции, 

очертани от предните въпроси.  

В действителност, липсата на възможност за „самооценка” от страна 

на кандидата стои в основата на това, че той не може да прецени дали лич-

 

 

 

 

0% 0%
6%

61%

33%

Напълно несъгласен

По-скоро несъгласен

Не мога да преценя
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ните му качества са релевантни с търсените от работодателя. Ето защо мно-

го от завършилите висше образование, работещи нискоквалифициран труд, 

не могат да оценят това, което в действителност им липсва, за да не успяват.  

Проблем при кандидатстването за работа се оказва неумението на кан-

дидатите да подготвят своите документи. Повечето кандидати за работа, 

разполагат с направено CV или мотивационно писмо, които престояват ня-

къде в папка на техните компютри. Когато им се отдаде възможност за кан-

дидатстване, много често те забравят дори да сменят името на компанията, в 

която подават документи. Резултатът е много ненужна работа по отсяване на 

некачествени кандидатури, а за кандидата – никакъв отговор.  

Таблица 14 

Съгласни ли сте с твърдението, че кандидатите не могат да пишат CV? 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно несъгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

0 

3 

1 

9 

5 

18 

0 

16,7 

5,6 

50,0 

27,8 

100,0 

0 

16,7 

5,6 

50,0 

27,8 

100,0 

0 

16,7 

22,2 

72,2 

100,0 

 

Таблица 15 

Съгласни ли сте с твърдението, че кандидатите не могат 

да пишат мотивационно писмо? 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно не съгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

0 

1 

0 

6 

11 

18 

0 

5,6 

0 

33,3 

61,1 

100,0 

0 

5,6 

0 

33,3 

61,1 

100,0 

0 

5,6 

5,6 

38,9 

100,0 

Направеното проучване показва недвусмислено неумението на хората 

да подготвят своите документи за работа. Повече от 90% от отговорите в 

анкетата са насочени към потвърждаване на това твърдение. Ето защо ние 

считаме, че има сериозни пропуски в тази сфера, защото писането на CV 
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или мотивационно писмо не е просто оформление на документ в деловата 

кореспонденция, а изисква и други умения, които са обект на „кариерното 

образование”. 

Друга част от съдържанието на това образование е подготовката на 

кандидатите за самото интервю. Тази подготовка включва, както беше спо-

менато, два етапа, подготовка и явяване на интервю за работа. Това е мо-

ментът, в който всеки човек трябва да съумее да представи по най-добър 

начин своите знания и умения, постигнати чрез своето образование. По този 

критерий специалистите по подбор отново считат, че кандидатите не са под-

готвени на нужното ниво. 

Таблица 16  

Съгласни ли сте, че подготовката на кандидатите 

за интервю не е на ниво? 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно несъгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

4 

2 

 

9 

3 

18 

22,2 

11,1 

 

50,0 

16,7 

100,0 

22,2 

11,1 

 

50,0 

16,7 

100,0 

22,2 

33,3 

 

83,3 

100,0 

 

Всички тези проблеми очертават една много специфична област на 

липса на компетентност в хората, когато те излизат на пазара на труда. Този 

проблем е още по-характерен за младите хора, чиято липса на опит лесно ги 

обезкуражава след серия от провали на трудовия пазар. Тук се очертават 

няколко проблемни области: 

- липса на вяра в собствените сили; 

- насаждане на мнение, че всичко става с „препоръки”; 

- образованието започва да се пренебрегва; 

- липса на желание за допълнителна квалификация и усъвършенстване. 
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Таблица 17 

Съгласни ли сте, че „кариерното образование“ 

ще подпомогне Вашата работа? 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно несъгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

0 

0 

0 

8 

10 

18 

0 

0 

0 

44,4 

55,6 

100,0 

0 

0 

0 

44,4 

55,6 

100,0 

0 

0 

0 

44,4 

100,0 

 

Ето защо анкетираните специалисти по управление на човешките ре-

сурси в банковия сектор са единодушни, че „кариерното образование” би 

облекчило тяхната работа. 

Всички анкетирани, независимо от оценките за отделните въпроси, са 

категорични в отговора на въпроса, дали „кариерното образование“ би по-

могнало на тяхната работа. Въпреки тези резултати, разходите, които орга-

низациите правят за подбор на кадри, еднозначно са оценени от анкетирани-

те, като не толкова високи. По-скоро се наблюдава лек превес на несъгласие.  

Таблица 18 

Считате ли, че средногодишните разходи за подбор са високи? 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно несъгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

3 

7 

0 

4 

4 

18 

16,7 

38,9 

0 

22,2 

22,2 

100,0 

16,7 

38,9 

0 

22,2 

22,2 

100,0 

16,7 

55,6 

55,6 

77,8 

100,0 

 

Причините за подобни резултати вероятно се дължат на изкривяване, 

тъй като тук може да се открие „субективизъм” при оценките. Той се дължи 

на факта, че всеки подсъзнателно желае да докаже , че „върши много работа 

за малко пари“.  
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Друг аспект на проучването е оценка на текучеството, разходите, кои-

то то генерира, както и оценка на разходите за обучение. На въпроса – съг-

ласни ли сте с твърдението, че хората често биват освобождавани, след из-

тичане на изпитателния срок – значителна част от специалистите отговарят, 

че са по-скоро несъгласни, повече от 27%. Разбира се, повече от 50% са от-

говорили, че са по- скоро съгласни. Трябва да отбележим обаче, че към нас-

тоящия момент това се дължи на спецификата на сектора. Икономиката на 

България все още е изключително нестабилна – не се наблюдава онзи ико-

номически подем, който се очаква да изведе държавата от тежките последи-

ци на финансовата и икономическата криза от 2008 г. Напротив, вътрешно-

фирмената и банковата задлъжнялост на бизнеса е със застрашителни раз-

мери. Много голяма част от клиентите на банките вече ги няма или са с ог-

раничени възможности. Както отбелязахме в началото на параграфа, за този 

ограничен клиентски потенциал се борят общо 30 банки. Именно поради 

високите цели и малките възможности на пазара се налага честа ротация на 

кадри, които не могат да изпълнят изискванията към тях. Ето защо сравни-

телно голямото текучество на хора през първите шест месеца (изпитателния 

срок на новоназначените служители) в този сектор се дължи преди всичко 

на усложнената икономическа конюнктура в страната.  

Таблица 19 

Считате ли, че средногодишните разходи за подбор са високи? 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно несъгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

5 

3 

0 

9 

1 

18 

27,8 

16,7 

0 

50,0 

5,6 

100,0 

27,8 

16,7 

0 

50,0 

5,6 

100,0 

27,8 

44,4 

44,4 

94,4 

100,0 

 

По отношение преценката, дали текучеството в организациите е голя-

мо, резултатите са в абсолютен паритет, както може да се види от таблица 

20. Това отново потвърждава тезата ни, че дори специалистите не могат ко-

ректно да преценят ситуацията в сегашната сложна обстановка.  
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Таблица 20 

Считате ли, че текучеството във Вашата организация е голямо? 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно несъгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

1 

8 

0 

8 

1 

18 

5,6 

44,4 

0 

44,4 

5,6 

100,0 

5,6 

44,4 

0 

44,4 

5,6 

100,0 

5,6 

50,0 

50,0 

94,4 

100,0 

 

Интересни са резултатите, получени за оценката на разходите за обу-

чение на служителите в банковия сектор (вж. табл. 21). Отговорите на въп-

роса, дали определят разходите за обучение като високи, са много равно-

мерно разпределени в двете крайности от напълно несъгласен, до напълно 

съгласен. Това равномерно, и на пръв поглед противоречиво разпределение 

на отговорите, може би се дължи отново на факта, че значителна част от 

специалистите в отделите по човешки ресурси разглеждат този въпрос от 

различна гледна точка.  

Таблица 21 

Считате ли, че средногодишните разходи за обучение са високи? 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно несъгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

5 

4 

0 

4 

5 

18 

27,8 

22,2 

0 

22,2 

27,8 

100,0 

27,8 

22,2 

0 

22,2 

27,8 

100,0 

27,8 

50,0 

50,0 

72,2 

100,0 

 

Допускаме, че съгласните с това твърдение са онези, които пречупват 

разходите през призмата на тяхната ефективност, т.е. че парите и усилията 

не дават желания от тях резултат. Докато втората група пречупват въпроса 

през субективната си преценка за обема работа, който извършват, и разходи-

те, които се отпускат за тези отдели. 
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По отношение на разходите за адаптация (вж. табл. 22) анкетираните 

са дали почти сходни резултати, с лек превес на несъгласните. Причината за 

подобно твърдение може да се търси във факта, че разходите за адаптация 

не са явни разходи, които се включват в годишния план на отдела по човеш-

ки ресурси. Въпреки това, предвид оценките за текучеството на персонала, 

можем да кажем, че скритите разходи за адаптация, измерени във времето, 

необходимо за приспособяване към работата, работната среда и колектива, 

са значителни, но недооценени от практиката.  

Таблица 22 

Считате ли че, средногодишните разходи за адаптация са високи 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно несъгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

7 

5 

3 

3 

0 

18 

38,9 

27,8 

16,7 

16,7 

0 

100,0 

38,9 

27,8 

16,7 

16,7 

0 

100,0 

38,9 

66,7 

83,4 

100 

100 

 

Като обобщение на казаното дотук, може да се приеме отговорът на 

въпроса – считате ли, че кариерното образование ще намали разходите Ви за 

подбор, обучение и адаптация – на който 44 % от всички анкетирани отгова-

рят по скоро съгласни, а 50,00 % са напълно съгласни и само в един от анке-

тираните отдели, отговорът е, че не могат да преценят. Тези оценки, подс-

казват вероятността да съществува връзка между „кариерното образование” 

и разглежданите разходи на отделите по УЧР.  
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Таблица 23 

Считате ли, че високото ниво на кариерното образование 

ще намали разходите Ви? 

 Честота Процент Действителен % Кумулативен % 

Данни Напълно не съгласен 

По-скоро несъгласен 

Не мога да преценя 

По-скоро съгласен 

Напълно съгласен 

Общо 

0 

0 

1 

8 

9 

18 

0 

0 

5,56 

44,44 

50,00 

100,0 

0 

0 

5,56 

44,44 

50,00 

100,0 

0 

0 

5,56 

50,00 

100,0 

 

Търсенето на подобна зависимост, доказване на силата на връзката и 

нейната посока се явяват следващ етап от методиката на изследването ни.  

Доказване чрез статистически хипотези наличието на взаимовръзка 

между „ниво на кариерното образование” и „разходите за подбор, обучение 

и адаптация на персонала“ ще бъде реализирано с вече описаната методика. 

На първо място е важно отново да изведем хипотезата и хипотезираните 

променливи. 

Хипотезата ни гласи, че съществува значима (негативна) връзка между 

нивото на кариерно образование в средните и висши училища и разходите, 

които организациите правят за подбор обучение и адаптация. В тази връзка: 

а) Зависимата променлива в нашето изследване – това са разходите за 

подбор, обучение и адаптация, представени на интервална скала.  

б) Факторната променлива в нашето изследване – това е оценката на 

специалистите за нивото на кариерното образование, дадено в пет-

рангова скала, с равни интервали между оценъчните рангове.  

в) Статистическата информация се осигурява от случайни извадки по 

метода на отзовалите се, от генерална съвкупност от 25 банкови ин-

ституции. 

С помощта на непараметричните тестове на Колмогоров–Смирнов из-

вършваме проверка за нормалност на разпределението на значенията в ста-

тистическите редове.  

За да докажем твърдението си, че „нивото на кариерното образование” 

оказва влияние върху разходите за подбор, обучение и адаптация на служи-
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телите, ще се позовем на непараметрични статистически методи за доказва-

не на хипотези и корелационни зависимости. 

Нека дефинираме нулевата и алтернативната статистическа хипотеза, 

както следва: 

Н0 – изследваният фактор не оказва закономерно влияние върху след-

ствието; 

Н1 – изследваният фактор оказва съществено влияние върху следст-

вието. 

Фиксираме риска за грешка от първи род на α=0.05, въпреки че можем 

да приемем и по-висока стойност, предвид факта, че извадката е сравнител-

но малка. 

Нека първо с помощта на непараметричните тестове на Колмогоров– 

Смирнов да проверим наличието на нормално разпределение при зависима-

та променлива. 

Таблица 24 

Единичен непараметричен тест на Колмогоров–Смирнов 

 Средногодишни 

разходи ПОА 

N 18 

Нормални Параметриa Mean 3,83 

Std. Deviation ,786 

Екстремални значения Абсолютни ,244 

Положителни ,244 

Отрицателни -,195 
Колмогоров–Смирнов Z 1,037 

Asymp. Sig.  ,233 

 

Предвид резултатите от непараметричният тест, както и възприетият 

риск за грешка от първи род, можем да кажем, че α < Sig, което показва, че 

разпределението е различно от нормалното. Това подсилва обосновката за 

използването на споменатите в методиката коефициенти и подходи за до-

казване на хипотезата. 
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Таблица 25 

χ2-тест 

 
Стойност 

Степен на 

свобода 
Asymp. Sig. (2-sided) 

Пирсън χ 2 10,286a 4 ,036 

    

    

Бр. на валидните стойности 18   

 

За да бъде отхвърлена нулевата хипотеза Н0, трябва χ2
emp > χ2

(α,υ) или 

полученият в таблицата коефициент Sig > α. Изчислената емпирична χ2
emp = 

10.286, а Sig = 0.036. Теоретичната χ2
(α,υ) характеристика се определя по таб-

лица37 и възлиза на 9,488, при степен на свобода υ = (3-1)(3-1)=4. Следвайки 

логиката на анализа, можем да кажем, че Н0 – изследваният фактор не оказва 

закономерно влияние върху следствието, категорично се отхвърля, и се при-

ема Н1 – изследваният фактор оказва съществено влияние върху следствие-

то, чрез което се потвърждава, че между зависимата и независимата промен-

лива съществува зависимост, поради което е необходимо да намерим силата 

на тази връзка, с помощта на непараметричните корелационни коефициенти.  

Тестът, който правим чрез корелационния анализ, ще покаже нейната 

сила. Данните отново са обработени със статистически софтуер, а резулта-

тите са поместени в таблица 26. 

Таблица 26 

Корелационни коефициенти 

 Стойност Approx. Sig. 

Номинални Фи ,756 ,036 

Крамър V ,535 ,036 

    

Ординални Спирман корелация ,585 ,011c 

Бр.валидни стойности 18  

 

                                       
37  Радилов, Д., В. Хаджиев, С. Жекова. Статистика. Варна: Наука и икономика, 2010, 

с. 444. 
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От получените резултати се вижда, че за всички непараметрични кое-

фициенти, Фи, Крамър и Спирмън, Sig < α, което показва значимостта на 

коефициентите. Корелационната зависимост между зависимата и независи-

мата променлива е изразена с коефициента на корелация на Спирман, който 

се оказва подходящ, предвид използваните скали е със стойност 0.585. 

Сравнено с таблицата38 за значенията на коефициентите на корелация мо-

жем категорично да твърдим, че силата на връзката е „значителна”. Разбира 

се, дори да има известни колебания, породени от малкия размер на извадка-

та, считаме, че тази връзка и нейната сила са безспорни. Близка е стойността 

и на коефициента на Крамър, но можем да кажем, че при коефициента на Фи 

се наблюдава значително разминаване, което се дължи преди всичко на фак-

та, че той е по-подходящ за друг тип рангови скали.  

Препоръките от направеното изследване могат да се сведат до: 

- изграждане на система за кариерно образование, която да се реализи-

ра на национално, регионално и институционално ниво; 

- професионална и образователна ориентация на хората от ранна детс-

ка възраст; 

- повишаване на гъвкавите умения на хората за включване на пазара на 

труда; 

- активно включване на хората в програми за „обучение през целия 

живот”; 

- изграждане на устойчиви връзки между образование и практика и др. 

Доказаната хипотеза дава основание да се твърди, че повишаването на 

грамотността на получилите средно или висше образование чрез „кариерно 

образование“ ще доведе до икономии на разходи за подбор, обучение и 

адаптация при работодателите, т.е. това би повишило качеството на профе-

сионалната реализация на индивидите, ефективността на разходите на рабо-

тодателите за персонал и др.  

 

 

 

                                       
38  Хаджиев, В. и др. Статистически и иконометричен софтуер. Варна: Наука и иконо-

мика, 2009, с. 117. 
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Заключение 

Развитието на обществените отношения, конкуренцията не само меж-

ду бизнес организациите, но и между хората, са ясен индикатор за повиша-

ващите се изисквания към търсещите работа. Повишаването на уменията и 

подготовката на търсещите работа за адаптацията им към променящите се 

условия са от особено значение за успеха.  

В обобщение на направеното изследване трябва да изведем на преден 

план доказаната връзката между нивото на кариерно образование и разходи-

те, които фирмите правят за подбор, обучение и адаптация на своите кадри. 

Данните от направеното проучване недвусмислено показват необходимостта 

от засилване на подобно обучение, с цел подготовка на хората да излязат на 

пазара на труда. Както вече беше описано, опитите в тази посока в България 

са по-скоро стихийни, а ентусиазмът на работещите за тази кауза спада след 

серия от разочарования. Повишаването на компетентността на хората за 

планиране на кариерата, за изготвяне на самооценка, изследване на алтерна-

тивите и търсене на работа са само начална стъпка в правилната посока. 

Уменията за презентиране на знанията и уменията си чрез правилна подго-

товка на документи, както и поведението им по време на интервюта за рабо-

та, са от особено значение за техния успех. Подготовката и възпитаването на 

социални умения са сред важните фактори за лесната адаптация на хората в 

работна среда и колектив. Работата в тези направления ще увеличи както 

шанса на хората за бързо и лесно намиране на подходящата за тях работа, 

така и ще облекчи натовареността и разходите на отделите по УЧР.  
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Приложение 1 

 

А Н К Е Т А  

 

1. Какъв е средногодишният брой кандидатури за работа, които обра-

ботвате във Вашата организация? 

- До 500  

- От 501 до 1500 

- От 1501 до 3000 

- От 3001 до 5000  

- Над 5000  

2. Какъв процент от кандидатурите се оказват напълно неподходящи за 

обявената позиция? 

- До 15%; 

- От 16% до 25% 

- От 26% до 50 % 

- От 51% до 75% 

- Над 76% 

3. Според вас има ли кандидати, които напълно не разбират изисквани-

ята Ви от обявата за работа? 

- До 15% 

- От 16% до 25%; 

- От 26% до 50 %; 

- От 51% до 75% 

- Над 76% 

4. Съгласни ли сте с твърдението, че кандидатите нямат компетентнос-

ти за планиране на професионалната кариера? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 
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5. Съгласни ли сте с твърдението, че кандидатите не се съобразяват с 

посочените в обявата изисквания към тях и „стрелят в тъмното”? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 

6. Съгласни ли сте с твърдението, че кандидатите не могат да си напра-

вят „самооценка“? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 

7. Съгласни ли сте с твърдението, че кандидатите на могат да подготвят 

добре своите CV-та? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 

8. Съгласни ли сте с твърдението, че кандидатите не могат да подготвят 

добре своите мотивационни писма? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен. 

9. Кои са основните канали, чрез които се опитвате да достигнете до 

потенциалните кандидати (посочете повече от едно)? 

- Уебсайтове на организациите 

- Уебсайтове за обяви 
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- Специализирани издания 

- Ежедневници 

- Чрез препоръки 

- Други …. (Моля, посочете!) 

10. Съгласни ли сте, че повишаването на уменията на кандидатите за 

подготовка на документи, за преценка на съответствието на личните им 

качества и умения с изискванията ще облекчи Вашата работа? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 

11. Съгласни ли сте с твърдението, че подготовката на кандидатите за 

интервю не е на ниво? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 

12. Съгласни ли сте, че често служители биват освобождавани след из-

тичане на изпитателния срок? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 

13. Кои са най-често срещаните проблеми с Вашите кандидати (посочете 

повече от едно)? 

- Липсва теоретична подготовка 

- Липсва практическа подготовка 

- Липса на лични качества, търсени от работодателя 

- Липса на гъвкави умения за пазара на труда 
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- Липса на умения 

- Липса желание за работа 

- Липса на желание за развитие 

14. Съгласни ли сте с твърдението, че текучеството във Вашата органи-

зация е голямо? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 

15. Колко седмици според Вас са необходими за адаптация на новоназ-

начен служител? 

- До 1 седмица 

- От 2 – 3 седмици 

- От 4 – 5 седмици 

- От 6 – 7 седмици 

- Над 8 седмици 

16. Колко от новоназначените служители се обучават допълнително? 

- Всеки нов служител 

- По преценка на прекия ръководител 

- Много рядко се налага обучение 

- Никога не се налага 

17. Съгласни ли сте, че средногодишните разходи за подбор във Вашата 

организация са високи? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 
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18. Съгласни ли сте, че средногодишните разходи за обучение във Ва-

шата организация са високи? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 

19. Съгласни ли сте, че средногодишните разходи за адаптация във Ва-

шата организация са високи? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 

20. Съгласни ли сте с твърдението, че повишаването на кариерната об-

разованост на Вашите кандидати ще намали разходите ви за подбор, 

обучение и адаптация на персонала? 

- Напълно несъгласен 

- По-скоро несъгласен 

- Не мога да преценя 

- По-скоро съгласен 

- Напълно съгласен 

21. Как бихте оценили нивото на „кариерно образование“ на кандидатс-

тващите във Вашата организация? 

- Напълно незадоволително 

- По-скоро задоволително 

- Не мога да преценя 

- По-скоро задоволително 

- Напълно задоволително 
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22. Разходите на Вашата организация за подбор, обучение и адаптация 

могат да се причислят към следния интервал? 

- До 50 000 лв. 

- От 50 001 до 100 000 лв. 

- От 100 001 до 150 000 лв. 

- От 150 001 до 200 000 лв. 

- Над 200 001 лв.  

Вие сте представител на …………………………………… 
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THE INTERRELATION BETWEEN CAREER EDUCATION AND THE 

COSTS OF SELECTION, TRAINING AND ADAPTATION OF EMPLOYEES 

Chief Assist. Prof. Dr Yordan Ivanov 

Abstract 

The dynamics of socioeconomic processes in recent years has posed to people a se-

rious issue caused by the lack of capabilities for adaptation to the new reality. The change 

in the requirements towards the workers and administrative staff caused by the rapid de-

velopment of technology, as well as that after the economic crisis of 2008, has put on the 

agenda the questions of raising the level of "career education" among people aimed at 
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improving the skills for adaptability under the turbulent changes on the labour market in 

recent years. 

That is why the present publication is dedicated to the search for correlation of the 

level of preparation of the people leaving educational institutions for successful realiza-

tion on the labour market, and the costs, which the organizations incur on the selection, 

training and adaptation of their employees. The main proposition is that the purposeful 

effort and the purposeful spending of resources in career education in the secondary and 

higher schools would improve the quality of the professional realization of individuals (in 

its various dimensions and benefits: from the viewpoint of the individual, the employer 

and society respectively). 

 

 

DAS VERHÄLTNIS ZWISCHEN DER KARRIEREBILDUNG UND DEN AUS-

GABEN FÜR DIE AUSWAHL, DIE AUSBILDUNG UND DIE ANPASSUNG VON 

ANGESTELLTEN 

Hauptass. Dr. Yordan Ivanov 

Zusammenfassung 

Die Dynamik der sozialen und wirtschaftlichen Prozesse in den letzten Jahren hat 

die Menschen vor ein ernsthaftes Problem gestellt, das aus den unzulänglichen Möglich-

keiten zur Anpassung an die neue Realität resultiert. Der Wandel in den Anforderungen 

an Arbeiter und Angestellte, der sich aus der schnellen Entwicklung der Technologien 

ergab, sowie nach der Wirtschaftskrise von 2008, stellte Fragen in den Vordergrund, die 

das Niveau der “Karrierebildung“ von Menschen betrifft, die das Ziel verfolgt, die Fähig-

keiten der Menschen zur Anpassung an turbulente Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt 

in den letzten Jahren zu verbessern.  

Daher widmete sich die vorliegende Studie der Untersuchung des Verhältnisses 

zwischen dem Niveau der Vorbereitung von den Leuten, die deren Bildung abschließen, 

und den Ausgaben, die die Organisationen betätigen, um ihre Angestellte auszuwählen, 

auszubilden und anzupassen. Die Hauptthese lautet, dass zielgerichtete Bemühungen und 

zielgerichtete Verwendung von Ressourcen für die Karrierebildung in den Mittel- und 

Hochschulen die Qualität der beruflichen Ausbildung der Individuen verbessern würde (in 

deren diversen Dimensionen und Nutzen: vom Gesichtspunkt des Arbeitnehmers, des 

Arbeitgebers und der Gesellschaft).  
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ВЗАИМОСВЯЗЬ КАРЬЕРНОГО ОБРАЗОВАНИЯ И РАСХОДОВ 

НА ПОДБОР, ОБУЧЕНИЕ И АДАПТАЦИЮ СЛУЖАЩИХ 

Гл. асс. д-р Йордан Иванов 

Резюме 

Динамика социально-экономических процессов в последние годы вызвала 

серьезную проблему, связанную с отсутствием возможностей адаптации людей к 

новой реальности. Изменения в требованиях к рабочим и служащим, вызванных 

ускоренным развитием технологий, а также изменения, связанные с экономическим 

кризисом 2008 г., поставили на повестку дня вопросы повышения степени „карьер-

ного образования” людей, направленного на повышение умений адаптивности в 

условиях турбулентных перемен на рынке труда за последние годы.  

Вот почему настоящая публикация посвящена поиску взаимосвязи между 

уровнем подготовки выпускников образовательных институций к успешной реали-

зации на рынке труда и расходами организаций на подбор, обучение и адаптацию 

своих служащих. Основная идея в том, что целенаправленные усилия и целенап-

равленное расходование ресурсов на карьерное образование в средней и высшей 

школе смогли бы улучшить качество профессиональной реализации индивидуума с 

учетом различных измерений и аспектов выгоды: с учетом индивидуума, работода-

теля и общества. 
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