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Мотивационната идентичност в постмодерната епоха се отнася до възможностите на организацията да
третира мотивацията като промяна на ценностни приоритети във връзка с нуждите й да се адаптира успешно и
гъвкаво към динамиката на глобалната среда. Мотивационната идентичност е база за въздействията върху
човешките ресурси с цел подобряване на качеството им на живот и постигане на устойчиво развитие както за
отделната личност, така и за общността, на която е член.

Обект на изследователския интерес са фундаментите и индикаторите, чрез които компанията Шнайдер
Електрик България измерва удовлетворението на своите служители в труда. На основата на вътрешно проучване
се извеждат някои особености в ценностните значения и смислови натоварености на отделни групи показатели
(индикатори) и се прави опит да се предложат подходи във връзка с мотивацията на човешките ресурси.
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Някои бележки относно мотивационната
идентичност

Мотивационната идентичност отразява и ед-
новременно се явява като база на една възможна
промяна на ценностните приоритети на служите-
лите на дадена организация към даден момент. До
голяма степен тя може да се отъждествява с воде-
щата идея на Декарт за Архимедовата опорна
точка, т.е. да се приеме за фиксирана опора на
познанието, която не се поставя под въпрос и не е
плод на “картезианската тревога”, присъща на веч-
но търсещия и съмняващ се индивид1 . Това пояс-
нение е нужно, за да се избегне абсолютизма на
отрицанието или на придържането към определе-
но методологическо или епистемологическо начи-
нание като единствено възможно решение на дис-
кусионни по своята същност качествени парамет-
ри и проблеми.

Мотивационната идентичност не е изчистено
от разсейващи елементи понятие, т.е. за нас то е
динамично в сърцевината си, но в никакъв случай
хаотично при ситуация на изясняването му във връз-
ка с управлението на човешките ресурси в конк-
ретна организация. Както Рене Ремонд в своята кни-
га “Религия и общество в Европа”2  подчертава, че
социалните проблеми предизвикват дебати и ожи-
вени разисквания, така и ние заявяваме субектив-
ността на нашите изследователски търсения, но
приемаме за неоспорим факт мотивационната

идентичност като последствие на усилия в тази на-
сока да се изведат основните индикатори и
фундаменти, водещи до удовлетворение от труда
в Шнайдер Електрик България ООД.

Бихме искали да обобщим, че според нас мо-
тивационната идентичност:

• се изследва ситуационно и без строга ме-
тодологическа рамка;

• е относително постоянна във времето;
• предпоставя по-силна привързаност към

организацията;
• се поддържа по-скоро чрез подходи за мо-

тивиране на човешките ресурси, отколкото чрез пе-
риодични проучвания на приоритети и предпочита-
ния;

• зависи от следването (или неспазването) на
всички духовни закони, изведени от съвременната
наука за вибрациите и основните понятия в елект-
ричеството3  и др.

Мотивационна идентичност на Шнайдер
електрик България ООД

Schneider Electric присъства в България от
1990 г. с марките Merlin Gerin и Telemecanique,
които през 1993 г. се сливат в едно търговско
представителство, а през 1998 г. основава свое дъ-
щерно дружество в София – Шнайдер Електрик
България ЕООД. След успешно реализирана при-
ватизационна сделка през 1999 г., част от завода

1 Колева, Даниела, Рационалността и мъдростта на социалните науки. Опит за портрет на Ричард Бърнстейн.,
сп. “Социологически проблеми”, бр.1/1996, стр.116-128.

2 Ремонд, Рене, Религия и общество в Европа. Есе за секуларизацията на европейските общества през XIX
и XX век (1789-1998), ИК ЛИК, София, 2006, ISBN – 10: 954-607-708-9, ISBN – 13: 978-954-607-708-0.

3 Вайс, Михаел, Човек и мениджмънт. Енергийният потенциал на бъдещите фирми и на фирмите с бъдеще,
Аквариус, София, 2006, ISBN – 10: 954-8692-29-5, ISBN – 13: 978-954-8692-29-8.
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за електроапаратура в гр. Перущица става собст-
веност на компанията. Закупуването на цеха за про-
изводство на автоматични прекъсвачи е придруже-
но с цялостна реконструкция на завода, с въвежда-
не на нови производствени мощности и с назнача-
ването на нови специалисти. През 2000 г. Шнайдер
Електрик България е наградена със “Златна мар-
теница” за най-добър чуждестранен инвеститор,
произвеждащ в България.4  В резултат от разраст-
ването на дейността на българския пазар и с цел
оптималното удовлетворяване на клиентите, през
2001 г. Шнайдер Електрик България основава
Агенция Източна България със седалище гр. Варна.
Към септември 2006 г. компанията присъства чрез
търговските офиси в страната (София, Варна,
Бургас, Русе), както и с добре развитата дистрибу-
торска мрежа във всички големи градове.

В завода си в град Перущица, Шнайдер Елек-
трик България произвежда три типа продукти-сер-
тифицирани по ISO 9001:2000 и успешно се ре-
ализира както на българския, така и на световния
пазар. Като мултинационална компания - световен
лидер в областта на електроразпределението и ин-
дустриалната автоматизация, Schneider Electric
притежава богатия натрупан опит и традиции на сво-
ите глобални търговски марки Merlin Gerin,
Telemecanique, Square D, както и на 120 специ-
ализирани локални марки. Присъства в 140 стра-
ни с над 92 000 служители в 207 производствени
единици и в 13 000 точки за продажба към
30.09.2006 г.5  За своите 25 развойни центрове за
обогатяване и развиване на продуктовите решения
се отделят над 5% от годишния оборот на
компанията, възлизащ на над 11,7 милиарда евро
през 2005 г.

Сред клиентите на компанията в България са
големи инфраструктурни обекти като Пристанище

Бургас, летище София, значителна част от хотели-
те в курортните комплекси, Централни хали –
София, ЦУМ – София, всички магазини на “Билла”,
МЕТРО, “Кауфланд”, ХИТ, Sofia Mall, които се зах-
ранват с електрическа енергия благодарение на обо-
рудване на “Шнайдер Електрик”. Ключови индуст-
риални предприятия в страната като ЛУКОЙЛ,
“Биовет”, “Кумерио”, “Солвей соди” и др. също
предпочитат в една или друга степен надеждност-
та на предлаганите решения от компанията.

За 2007 г. Шнайдер Електрик България пече-
ли наградата на Българската агенция за инвести-
ции – Инвеститор на годината 2007 в категория
“Инвестиция в електротехническата промишле-
ност”.

Като външен посетител на офиса на компа-
нията в София, авторът на този материал беше сил-
но впечатлен от заложеното послание в “Нашето
виждане за Новия Свят на Електричеството”, а
именно:

“Електричеството определя във все по-голяма
степен бъдещето ни, като резултат от нараства-
щите нужди, новото поколение системи, новаторс-
ките приложения, интегрираните и мрежовите
системи.

Заражда се нова ера, в която електричеството,
автоматизацията и комуникационните технологии
ще се слеят в едно. Информатизираните домове,
магистралите, снабдени с информационни систе-
ми и transparent factory в скоро време ще се пре-
върнат във всекидневна реалност.

Електричеството – сигурното, екологичното,
играе важна роля в ежедневието ни и е от основно
значение за създаването на всеки нов продукт и
услуга.

Повече от всякога електричеството е енерги-
ята на бъдещето.

4 Към 2004 г., откогато е информацията за компанията, публикувана във вътрешна брошура, инвестици-
ите в завода възлизат на 5 милиона евро, а на 14 юни 2007 г. Шнайдер Електрик България открива нов завод за
прекъсвачи в пловдивското село Радиново. Към 18 декември 2007 г. вложените средства възлизат на 5,6 мили-
она евро, като 0,8 милиона са инвестирани в парцела в с. Радиново в началото на 2006 г. В края на 2006 г. е
одобрен изпълнител на проекта, а през 2007 г. за построяването на производствената сграда са заделени 4,8
милиона евро. Поръчани са производствени мощности (машини) на стойност 6,4 милиона евро, които ще бъдат
налични в България през март 2008 г. С това инвестицията ще достигне 12 милиона евро през първия етап на
проекта.Тед Кембъл- настоящият президент на компанията за Централна и Източна Европа препоръчва заедно с
екипа си, България да бъде по-гъвкава в привличането на преки чуждестранни инвестиции и да не създава адми-
нистративни пречки и проблеми, с каквито са се сблъскали при ел.захранването на предприятието в Радиново.
Директорът на завода Филип Раго подчертава, че не търсят политически конфликти, а искат трайно да се устано-
вят и за в бъдеще на българския пазар. Компанията планира разширение на производството си в България с
6000 кв.м., а през следващите 2-3 години работните места, които към този момент са 300, ще бъдат удвоени.
Очаква се 20% годишен ръст на оборота, като още през 2007 г. се планира производството на прекъсвачи да
достигне 11 млн. броя срещу 1 млн. за миналата 2006 г. в стария завод на Шнайдер в Перущица.

Източник: http://darik.net/view_article.php?article_id=153840; http://www.schneiderelectric.bg/indexBG.htm
5  Източник: Приложение на в-к “Стандарт” – “Международен технически панаир ПЛОВДИВ ЕСЕН 2006”,

25.09.-30.09.2006г.
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Нашата мисия
Да дадем най-доброто от Новия Свят на

Електричеството на всеки, навсякъде и по всяко
време. ”

Амбициозно като генерална насока на
бизнеса, но напълно постижимо е формулираното
в мисията като се има предвид, че Schneider Elec-
tric е мултинационална компания с традиции и бо-
гата история, както и световен лидер в областта на
електроразпределението и индустриалната
автоматизация. От разговорите, проведени нефор-
мално със служители от Търговския отдел на ком-
панията в България, остава усещането за неприк-
рита гордост да си член на тази организация. В съ-
щото време хората са запазили критичното си от-
ношение към заобикалящата ги среда и не спестя-
ват коментари по наболели проблеми от българс-
кото ежедневие. Вписват се адекватно в общата
ситуация, според автора-изследовател, и не са за-
губили представа откъде са тръгнали. Служителите
на Шнайдер Електрик България се отличават с бу-
ден интелект, висок професионализъм, постоянна
липса на време поради работния си график, вни-
мателно отношение към външни посетители.
Общността е интересна и предполага задълбоче-
ност на намеренията за всеки, който иска да има
някакъв досег с компанията им.

Компоненти на мотивационната идентичност
на Шнайдер електрик България ООД. Фундаменти
и индикатори за измерване удовлетворението от
труда

Мотивацията на служителите в Шнайдер Елек-
трик България се измерва чрез шест основни фун-
даменти6 , отнасящи се до стратегическите изме-
рения за компанията, и група показатели (инди-
катори) за нивото на удовлетворение като цяло. По-
долу в таблица 1 са посочени тези индикатори и
към тях са представени ценностните значения и
смислови натоварености. На тази база обобщено
са предложени от автора някои подходи за мотиви-
ране на служителите на компанията.

Вместо заключение
Проблемите на мотивацията и мотивирането

не могат да бъдат изцяло изяснени без да се изс-
ледва и наблюдава мотивационната идентичност на

дадена организация. От това какви ценностни мо-
дели споделя и приема за своя отличителна уни-
калност, до голяма степен зависят устойчивото раз-
витие и конкурентните предимства на компанията.
Шнайдер Електрик България ООД е успяла да се
интегрира в своята среда и да съчетае модерно и
традиционно при представянето си не само у нас,
но и в други страни. За това свидетелства и инте-
ресът на инвеститорите от компанията-майка.
Авторът на този материал се позовава в заключе-
нията си и на собствено проучване, резултатите,
от което, потвърждават убеждението на мениджъ-
ра по човешки ресурси в Шнайдер Електрик Бъл-
гария - г-жа Екатерина Караризова, че е необходи-
мо периодично и системно да се изучават нуждите
на служителите заради по-доброто им представя-
не в труда и като последствие-за нарастналата им
удовлетвореност.
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ност на изпълнението/представянето; ангажираност към потребителите; поемане на риск.
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Таблица 1. Смислови значения на ценностните приоритети (индикатори за измерване
на удовлетворението от труда) в Шнайдер електрик България ООД и подходи за мотивиране

№ Индикатори Смислова натовареност Подходи за: 
1. Стрес А) Мога да поддържам относителен 

баланс между работата и личния си 
живот. 
Б) В моята позиция съм способен да се 
справя с належащите си нужди. 
В) Моят непосредствен ръководител 
ми позволява да организирам 
собствената си работа. 
Г) Доволен съм от включването ми в 
решения, касаещи моята работа. 

засилване на стреса като 
стимулиращ фактор за 
личностно и професионално 
развитие: 

 възлагане на задачи без 
предварително ясно уточнени 
критерии за оценка на 
резултатите и срокове за 
изпълнение (слабо избягване на 
несигурността, дългосрочна 
ориентация); 

 организиране на 
симулация “свръхнатоварен 
график” с цел служителят да 
насочи усилията си към 
приоритетно решаване на 
проблемите в работата си и др. 

2. Лична 
(индивидуална) 
ангажираност 
 

А) Редовно търся начини да увеличавам 
производителността за компанията. 
Б) Ако ми е предоставен избор, бих 
искал/а да работя в компанията 
дванадесет месеца занапред. 
В) Компанията ме стимулира да дам 
най-доброто от себе си в работата. 
Г) Гордея се да съм част от тази 
компания. 

мотивиране по оста 
“индивидуализъм - 
колективизъм”: 

 ангажиране (ежедневно, 
веднъж в седмицата или в 
месеца) на служителите да 
участват в задължителни 
едночасови оперативки в 
рамките на работното време; 

 изискване на доклади по 
реализирани проекти и 
презентации (на ротационен 
принцип) като се изведат 
възможни грешки, пропуски и 
предлаганите решения за 
отстраняването им и др. 

3. Индивидуално 
признание 
 

А) В моята компания се чувствам 
оценен и се отнасят към мен с 
уважение. 
Б) В моята компания не съществува 
различно отношение на база етнически 
произход, възраст, пол или 
неправоспособност (временна или 
трайна инвалидност). 
В) В моя отдел мога да говоря открито 
с мениджърите. 
Г) Нашата компания насърчава и 
промоцира разнообразието 
(различията). 
  
 

мотивиране по оста 
“краткосрочни – дългосрочни 
ефекти” във връзка с 
индивидуалното признание: 

 поощряване на 
инициативите, отнасящи се до 
екипно решаване на 
приоритетни задачи (лидерство, 
независимо от ръководството на 
компанията); 

 допълнително финансово 
стимулиране при получени 
отзиви от лоялни клиенти и 
регистрирана удовлетвореност 
от компанията като цяло 
(служител на годината – 
изследовател на 
потребителските нужди) и др. 
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№ Индикатори Смислова натовареност Подходи за: 
4. Екипна работа 

 
А) Имам добри взаимоотношения с 
хората, с които работя. 
Б) В моя отдел конфликтите бързо се 
разрешават. 
В) Има дух на сътрудничество и 
екипност сред отделите в тази 
компания. 
Г) Екипната работа се възнаграждава 
в нашата компания. 

мотивиране да се прилага 
ротационен принцип в 
изграждането на екипи: 

 стимулиране да се 
предлага индивидуален екип на 
клиента (уникално предложение 
за продажба според 
компетенциите на 
служителите); 

 споделяне на опит и 
умения от различни 
териториални сегменти в 
търсене на нетрадиционни 
решения и др. 

5. Сигурност 
 

А) Всеки служител в нашия отдел носи 
отговорност за предпазване от 
инциденти. 
Б) Получил/а съм нужните инструкции, 
които ми позволяват да изпълнявам 
работата си безопасно. 
В) Сигурността е приоритетна цел в 
моя ресор. 
Г) Мога да работя безопасно с 
текущата си натовареност. 

мотивиране по оста “слабо 
избягване на несигурността – 
силно избягване на 
несигурността”: 

 създаване на предпоставки 
за вътрешно удовлетворение на 
служителя от самата работа, за 
провокиране на емоции като 
въодушевление да се 
изпълняват задачите и да се 
преодоляват 
предизвикателствата [по Donna 
Deeprose]1 без това непременно 
да води до допълнително 
стимулиране от финансов 
характер2; 

 санкциониране при 
неспазване инструкциите за 
безопасност на труда и при 
неетично поведение към колеги, 
водещи до инциденти и др.  

6. Социална 
ангажираност 
 

А) Фондация Шнайдер Електрик помага 
при решаването на обществени и 
социални проблеми. 
Б) Нашата Компания е ангажирана със 
съхранението на природата.  

мотивиране по отношение 
социално ангажираното 
поведение на служителите и по 
оста “мъжественост-
женственост”: 

 поощряване на 
самоинициативите за занимания 
извън работа и заплащане на 
време за културни мероприятия 
(lifestyle rewards) [по Donna 
Deeprose, цит.изт.]; 

 осигуряване на три-часова 
почивка за обяд [по Donna 
Deeprose, цит.изт.] с цел да се 
регистрира настъпването на 
пролетта и емоционално да се 
провокира грижата за околната 
среда и др. 

1  Deeprose, Donna, How to recognize and reward employees, Second Edition, AMACOM, 2007.
2  Според нас е необходимо при този подход да се намери точната мяра без да се прекалява с въздействие

върху емоциите, тъй като това в определен момент води до демотивиране и силно избягване на несигурността
като трайни тенденции.
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3 Armstrong, Michael, Performance Management. Key Strategies and Practical Guidelines, Third Edition, Kogan
Page, London and Philadelphia, 2006.

№ Индикатори Смислова натовареност Подходи за: 
7. Увереност в 

бъдещето 
 

А) Налице е доверие между 
служителите и мениджмънта. 
Б) В глобален план, хората в тази 
компания приемат стратегическите 
приоритети, важни за нашия успех. 
В) Моят ръководител разбира 
въздействието на промените, които ме 
засягат. 
Г) Имам доверие в ръководителя си, че 
взема най-добрите решения за 
промените, които ме засягат. 

мотивиране по оста “слабо 
избягване на несигурността – 
силно избягване на 
несигурността”: 

 улесняване достъпа до 
хората (висшето ръководство, 
колеги от други отдели), които 
са необходими на служителя по 
даден проект [по Donna 
Deeprose] и стимулиране от 
мениджъра по човешки ресурси 
на кооперирането на усилия, 
умения и знания, както и на 
съвместяването на задължения 
по различни проекти; 

 постоянно осигуряване на 
информация за предстоящи 
промени, събития и 
стратегическите приоритети и 
др.  

8. Комуникации 
 

А) Мениджмънтът от средното ниво 
ефективно комуникира за това какво се 
опитва да постигне компанията. 
Б) Удовлетворен съм от 
информацията, която получавам за 
промените в нашата компания. 
В) Действията на мениджмънта от 
средното ниво са последователни и във 
връзка със заявените ценности. 
Г) Разбирам тригодишната стратегия 
на компанията ни и моята роля в 
нейния успех. 

мотивиране във връзка със 
самоусъвършенстването в 
комуникационния процес: 

 организиране на 
курс/периодично обучение за 
мениджмънта от средно ниво по 
прилагане на методите на 
позитивната психотерапия и за 
диагностицирането по 
психосоматични симптоми 
възникването на конфликтни 
ситуации и здравословни 
проблеми; 

 предоставяне на 
възможности за развитие в друг 
отдел/клон на компанията 
(учене и придържане към 
ролеви модел (ментор) за 
служителите от този отдел [по 
Michael Armstrong]3) и др. 
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4 Котлър, Филип, Десетте смъртни гряха на маркетинга. Симптоми и решения., Изд. “Локус Пъблишинг”,
София, 2005, ISBN 954-783-037-6.

№ Индикатори Смислова натовареност Подходи за: 
9. Яснота на целите 

 
А) Ясна визия и стратегия, която 
осигурява насоки в изготвянето на 
решения, са обсъдени с всички 
служители. 
Б) Разбирам как служебните ми 
отговорности допринасят за успеха на 
компанията. 
В) Промените са отчетливо обвързани 
с ключовата ни организационна визия и 
стратегия. 
Г) Целите ми, свързани с изпълнение на 
професионалните задължения, са ясно 
дефинирани. 

мотивиране по отношение 
самоорганизирането във връзка 
със стратегическите цели, т.е. 
по оста “малко властово 
разстояние-голямо властово 
разстояние”: 

 индивидуално изготвяне на 
раздели “Задължения”, 
“Отговорности”, “Изисквания за 
заемане на длъжността” от 
длъжностната характеристика 
на служителя (веднъж на 
период от една до три години и 
за новопостъпили в процеса на 
въвеждане в работата); 

 анкетиране от страна на 
мениджмънта на човешките 
ресурси в компанията относно 
бъдещите намерения, 
краткосрочните и 
дългосрочните цели на 
служителите, възникналите им 
необходимости от обучение и 
смяна на приоритетите в полза 
на семейството и т.н. 

10. Грижа за 
потребителя 

А) В нашата компания ние постоянно 
търсим по-добри начини да обслужваме 
и удовлетворяваме нашите 
потребители. 
Б) Нашата организация е достатъчно 
гъвкава да се адаптира бързо към 
потребителските нужди. 
В) Моят екип има ясно разбиране за 
нуждите на нашите потребители. 
Г) Отделите в нашата компания 
работят съвместно за осигуряването 
на отлични продукти и сервиз за 
нашите потребители. 
Д) В нашата компания, 
висококачественото изпълнение е 
задължително. 

мотивиране по осите 
“индивидуализъм-
колективизъм” и “малко 
властово разстояние-голямо 
властово разстояние”: 

 организиране на дейности, 
които ще доведат до по-голямо 
осъзнаване на значението на 
потребителя за служителите и 
партньорите на компанията [по 
Филип Котлър]4; 

 прилагане на прогресивни 
техники, по отношение на 
сегментирането, като: 
сегментиране според 
извличаната полза; 
сегментиране според 
получаваната стойност и 
сегментиране според лоялност 
[по Филип Котлър, цит.изт.] и 
др. 

11. Мениджмънт А) В моя отдел се поощрява поемането 
на риск. 
Б) Моят непосредствен ръководител 
ми дава обратна връзка, която ми 
помага да подобря моето представяне. 
В) Моят непосредствен ръководител ме 
информира за решенията, които се 
отнасят до мен и моята работа. 
Г) Моят непосредствен ръководител ме 
изслушва за моите безпокойства. 
Д) Моят непосредствен ръководител 
ми дава свободата да използвам нови 

мотивиране относно: 
 намиране на разумен 

баланс “ангажираност в 
компанията-свободно време за 
отдих и занимания”; 

 дискутиране на 
проблемните области на 
бизнеса и туширане на 
напрежението между партньори 
в изпълнението на проектите и 
др. 
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5 Термин, придобил популярност през 90-те години на XX век, описващ ситуация, при която служителите
нямат собствени бюра на работното си място и използват или свободни в даден момент места, или делят едно
място с други колеги (при работа на смени). Смята се, че това е подходящо за компании, чиито служители
прекарват голяма част от работното си време извън офиса, като например търговски персонал, инспектори,
одитори. Този подход се прилага също, когато се цели развитие на творческа атмосфера чрез поддържане на
близък контакт между служителите. Подобна организация на работното място е съпроводена от ниски разходи
за офис пространство и невъзможност за изявяване на териториални претенции от страна на служителите. Днес
терминът се използва и в случай на отдалечен достъп до интернет и офисната мрежа. (бел.авт.)

№ Индикатори Смислова натовареност Подходи за: 
12. Професионално 

развитие 
 

А) Моят непосредствен ръководител 
проявява активен интерес за 
професионалния ми растеж и развитие. 
Б) Дадена ми е реална възможност да 
подобря уменията си в тази компания. 
В) В моята компания, грешките се 
използват като възможности за учене. 
Г) Моята работа ми позволява напълно 
да прилагам моите умения. 

мотивиране по отношение 
“дългосрочна – краткосрочна 
ориентация”: 

 организиране и осигуряване 
участието на служителите в 
практикуващи общества (учене от 
другите, които изпълняват сходна 
работа) [по Michael Armstrong] ; 

 заучаване на полезни 
действия (учене чрез 
предприемачество) [по Michael 
Armstrong, цит.изт.] и др. 

13. Ефикасност А) Имам необходимите инструменти, 
за да си върша работата добре. 
Б) Моето работно обкръжение ми 
позволява да бъда напълно 
продуктивен/продуктивна в работа си. 
В) Ние получаваме напълно достатъчно 
време, пари и хора за успешното 
осъществяване на основните промени. 
Г) Планове за действия от предишни 
изследвания са постигнали позитивни 
промени. 

мотивиране по оста 
“индивидуализъм-колективизъм” 

 осигуряване на hot-desking5 в 
рамките на организацията и 
нейните клонове; 

 стимулиране изготвянето на 
планове (индивидуално и/или в 
екип) за позитивни промени, 
касаещи работата и др. 

14. Професионално 
признание 

А) Практиките на заплащане в нашата 
компания са конкурентни с тези на 
други компании. 
Б) Справедливо съм заплатен/а за 
моята работа. 
В) Програмите за привилегии в нашата 
компания са конкурентни с тези на 
други компании. 
Г) Справедливо е оценено участието ми 
в работата. 
Д) Моят непосредствен ръководител 
показва високата си оценка за усилията 
на работниците. 

мотивиране относно позитивното 
приемане на професионалното 
признание в по-дългосрочен план: 

 стимулиране 
продължителността на високата 
самооценка по отношение на 
професионалното признание чрез 
анонимно изготвяне на критерии 
(от служителите, за които се 
отнасят) за оценяване на усилията 
им от техните ръководители; 

 активиране на човешкия 
потенциал във връзка с 
творческите решения, касаещи 
комуникирането на ценности в 
компанията и извън нея, с 
нейното обкръжение и общността 
като цяло и др.  
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№ Индикатори Смислова натовареност Подходи за: 
15. Цялостно 

удовлетворение и 
заангажираност 
 

А) Напълно съм удовлетворен от 
положението си в компанията. 
Б) Работя отвъд това, което се 
изисква от мен, за да помогна на 
компанията да успее.  

мотивиране във връзка с 
индивидуалните потребности: 

 прилагане на форма на 
гъвкаво възнаграждение, при 
което служителите имат 
възможност да избират от 
предварително определени като 
вид и размер допълнителни 
придобивки (застраховка живот, 
възстановяване на разходи за 
лекарства, профилактични 
прегледи и др.), които отговарят 
най-добре на приоритетните им 
нужди към момента (cafeteria 
benefits); 

 предоставяне на 
възможности за гъвкава заетост 
в рамките на проектните 
изпълнения и задължения към 
компанията и др.  
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ABSTRACT

In the post-modern epoch the motivational identity is referred to the possibilities of the organization to consider
motivation as a change of value priorities in connection with its necessities for a successful and flexible adaptation to
the global environment. The motivational identity is a basis for influences on human resources aiming the improvement
of life quality and the achievement of sustainable development for a single personality as well as for her/his community.

The object of the research is Schneider Electric Bulgaria’s fundamentals and indicators, which are used for
measuring the satisfaction of employees in the labour process. On the basis of an internal research scheme some
characteristics in values’ meanings and senses’ loadings of separate group qualitative indices (indicators) are worked
out and the author of this paper tries to suggest some motivation approaches about human resources in the company.




