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Секторът на информационните технологии е сред най-конкурентните ниши на трудовия пазар в момента.
Огромният глад за кадри създава ожесточено съперничество между организациите при наемане, задържане и
развитие на ключовите специалисти. Това налага прилагането на все по-качествени подходи при управление на
мотивацията им, с възможност за пълно идентифициране и задоволяване на техните потребности. По този начин
фирмите генерират ключови конкурентни предимства на пазар, в който основен фактор за успех са висококва-
лифицираните служители, с многостранността на знанията и уменията, които носят.
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И 2008 година ще бъде белязана от липсата
на хора на пазара на труда или така наречения
“Пазар на кандидата”. Тук следва да се отделят
двата различни аспекта на проблема – липсата на
хора въобще и проблема с квалификацията.

Основните причини за това, както и през из-
миналата година, са: растеж на икономиката и раз-
ширяване на вече работещите предприятия, нови
чужди и български инвестиции, големи инфраст-
руктурни проекти, неефективно използване на пер-
сонала. Миграцията към страните от ЕС на специ-
алисти с различна квалификация оказва и ще оказ-
ва все по - значим натиск върху пазара. От значе-
ние са и недостига на задълбочена информация за
пазара на труда, ниската мобилност в рамките на
страната, липсата на мотивация, особено при мла-
дите хора, съчетано с демографския проблем. В
този смисъл, основните насоки на трудовият пазар
през настоящата 2008 г. се характеризират със:
[3]

• задълбочаваща се липса на хора с всякаква
квалификация (и без квалификация) на пазара на
труда;

• миграция към и от Европа, основно на хора
със специфични квалификации;

• развитие на мерките на фирмите за прив-
личане и задържане на персонала, и преосмисля-
не на разпределението на работата и ресурсите в
рамките на фирмата;

• повишение на заплатите;
• започване на промяна на нагласите на тру-

дещите се и търсещите работа към изграждане на
подходящата кариера и намиране на най-добрите
условия за тях; продължаващи проблеми с моти-
вацията и познаването на пазара;

• начало на внос на кадри от трети страни, но
и нов шанс за хората в предпенсионна и пенсион-
на възраст;

• продължаване на работата на бизнеса с об-

разованието и развитие на кариерното консулти-
ране, ориентиране и развитие като стратегия за дъл-
госрочно решаване на проблемите с персонала.

Голяма част от описаните тревожни тенденции,
касаят и сектора на информационните технологии.
Той е един от най-динамичните и конкурентни ни-
ши на трудовият пазар през последните години. До
1990 г. България е била водеща със силно развити
сектори на държавната икономика – електроника и
микроелектроника, електротехника, изчислителна
техника. След промените, следват години на криза
и застой, което води до „изтичане на мозъци”, сви-
ване на отрасъла, липса на пазар и финансови въз-
можности за местните компании. Постепенно след
1997 г. започва възраждане на сектора, като сил-
но присъствие заемат неразвивани до момента, но
ключови области, като: разработка и внедряване на
софтуер, системна интеграция, телекомуникации.
Доброто име на българските специалисти, както и
по-ниската цена на труда, доведе до навлизането
на редица чуждестранни компании. Гиганти в сек-
тора - SAP AG, Tumbleweed, HP - наеха качестве-
на работна ръка и доведоха до гъвкавост и посто-
янен ръст на основните трудови възнаграждения,
както и до изграждането на нова култура по отно-
шение на персонала. България се очерта като прив-
лекателна аутсорсинг дестинация и за нови
компании, които планират свои поделения у нас с
намерението да ангажират много специалисти. Като
към това се прибави и миграцията на IT кадри с
ключови компетенции, се оказва, че в софтуерния
бранш все повече се задълбочава кризата с липса-
та на достатъчно подготвен персонал. От друга
страна, напоследък и българската образователна
система не предоставя на бизнеса очаквания брой
квалифицирани служители, макар да твърди, че има
добри показатели за ниво на образованието и да ги
изтъква като предимство в надпреварата за прив-
личане на чуждестранни инвестиции. Редица про-
учвания показват, че качеството на образованието
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в страната се влошава и не отговаря на темповете
на развитие на ИТ индустрията.

В ожесточената конкуренция между органи-
зациите за наемане, задържане и развитие на
специалисти, все по-често се прибягва до традици-
онните за маркетинга подходи – този път не за прив-
личане на клиенти, а за привличане на служители.
„.....много компании се опитват да направят по-
ефективен процеса на наемане на хора, като из-
ползват техниките на брандирането” [2, p. 5].
Същите агресивни маркетингови тактики и страте-
гии, предлагани за привличане на потребители, се-
га стават основни инструменти в мениджмънта на
квалифицирани специалисти. Налага се прилага-
нето на все по-качествени техники при управление
на мотивацията им, с възможност за пълно иден-
тифициране и задоволяване на техните потребнос-
ти. По този начин фирмите ще генерират ключови
конкурентни предимства на пазар, в който основен
фактор за успех са висококвалифицираните слу-
жители, с многостранността на знанията и умения-
та, които носят.

Така очертаните проблеми и тенденции в сек-
тора са обект на редица дебати и изследвания. През
октомври 2007 г. на специалната трета национал-
на конференция „Електронното образование и IT
Job Fair 2007”, бяха представени резултатите от
представителното годишно проучване на Computer-
world и Алфа Рисърч за заплащането на ИКТ кад-
рите през изминалата година [4]. Подобно изслед-
ване, но този път с глобален характер, бе направе-
но и от сп. CIO [5]. Успоредно с това, JobTiger за-
почна да публикува онлайн желаните и предлага-
ните възнаграждения по бизнес сектори и региони
[6]. Проведе се и мащабно изследване на мотива-
цията на студентите (от Фондация на бизнеса за
образованието, съвместно с Hewitt), резултатите
от което бяха представени през месец февруари
2008г.

Обобщавайки част от публикуваните в ме-
дийното пространство резултати, ще направим опит
да очертаем основните и най-специфични за бран-
ша мотивационни проблеми, както и възможнос-
тите за тяхното разрешаване1 . Прилагането им, до
известна степен би могло да гарантира задържа-
нето на качествените служители, давайки възмож-
ност за „отпор” на „кадровото бракониерство” в сек-
тора.

• Заплатата вече не е толкова решаваща –
средното месечно възнаграждение на IT специалис-
тите у нас през 2007 г. възлиза на 970.08 лв. Това
е над два пъти повече в сравнение със средната
работна заплата за страната. Тенденцията на уве-

личаване на заплащането ще продължи и през 2008
година.

И все пак, 25% от анкетираните получават зап-
лата до „психологическия” праг от 500 лв., който в
„скъп” бранш като информационните технологии
се възприема като относително ниско възнаграж-
дение. Обикновено това са служители, които рабо-
тят в по-малките градове и на изпълнителски пози-
ции - системни анализатори/одитори, тестинг и QA
инженери, хардуерни специалисти и Web дизай-
нери. От в. Computerworld уточняват, че в сравне-
ние с миналогодишни проучвания, процентът на IT
специалистите с ниски заплати е намалял значи-
телно.

Мнозинството от експертите във високотех-
нологичната сфера получават нетно месечно въз-
награждение между 500 и 1000 лв. Това са
38,35% от участниците в проучването. Около една
трета е делът на служителите, чиято работна зап-
лата е над 1000 лв., а близо 5% могат да се ока-
чествят като наистина скъпо платени специалисти,
предвид нивото им на месечно възнаграждение –
2000 лв. Това са предимно специалисти от голе-
мите градове (София, и в по-малка степен Варна),
които са дългосрочно ангажирани към компанията-
работодател и почти без изключения имат планове
да се задържат на текущата си позиция повече от
5 години. Характерно е още, че всички заети са в
частни фирми, предимно български.

Служителите във аутсорсинг компании, учас-
тващи в проучването, отчитат най-високите регист-
рирани нива на заплащане – 3500 лв. месечно и
нагоре. Наблюденията показват, че средната работ-
на заплата тук възлиза на 1222 лв., което е три
пъти повече от средното за страната и с около чет-
върт повече от средното за IT специалистите.

След като недостигът на квалифицирана ра-
ботна сила значително повиши нивата на заплаща-
не в сектора, сега „летвата се вдига още по-висо-
ко”. Макар да е сериозен фактор, възнаграждени-
ето не е основен мотиватор. Днес повечето IT ме-
ниджъри твърдят, че всъщност заплащане в рам-
ките на нормалното за бранша е най-малкото, ко-
ето може да се направи за задържането на един
специалист.

• Професионално развитие – около една тре-
та от анкетираните IT специалисти оценяват висо-
ко възможността за допълнителна квалификация и
обучение, предложена им от работодателя. Те тър-
сят постоянно усъвършенстване на уменията си,
израстване и развитие. Бонуси под такава форма
обаче реално се дават на по-малко от 4% от
служителите. Вероятно причината за това се крие

1 Те не са подредени по степен на важност.
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и в недостатъчната „надеждност” на този традици-
онно силен мотивационен инструмент - отлично обу-
ченият специалист лесно ще намери добри пред-
ложения в по-атрактивни компании и ще обезсмис-
ли инвестицията, която работодателят му е напра-
вил, заплащайки за неговото обучение. Единстве-
ните ограничителни клаузи, които се прилагат в то-
ва отношение, са свързани с инвестициите, праве-
ни от фирмата в скъпи обучения от типа МВА или
сертификациите в ИТ сектора. Когато мениджърът
финансира подобен курс, обикновено в основния
или в отделен договор, служителят се задължава
да работи определен период в компанията или да
възстанови съответната част от разходите по обу-
чението при предсрочно напускане.

• Екипна ориентация – на едно от ключовите
места по важност за задържането на специалис-
тите, се оказва екипът. Взамозависимостта и доб-
рото сътрудничество между екипните членове, съз-
дава сплотеност и позитивна енергия за работа. А
това е особено важно за управление на мотиваци-
ята в екипа.

• Балансът „работа – личен живот”- гъвкавос-
тта е подход, който може да помогне за привлича-
нето на хора с ясна визия за кариерното си израст-
ване. Възможностите за допълнителен отпуск и сво-
бодата за определяне времето за почивка са сред
бонусите, които българските IT служители най-ви-
соко ценят. 31% от анкетираните посочват, че гъв-
кавото работно време е сред трите най-важни за
тях неща. В тези рамки високо се оценяват и въз-
можностите за извънреден труд („overtime”).

• Предизвикателна и творческа работа – ус-
пешната мотивационна политика на една компа-
ния се изразява и в подхранването на среда, сти-
мулираща гъвкавост и иновативност. Хората в тех-
нологичният сектор са творци и именно заради ес-
теството на работа, те трябва да проявяват креати-
вен подход, както и да могат да стимулират прони-
цателност и иновации.

• Ангажимент към работата – не чувства ли
ангажимент към задачите си, опитният и талант-
лив IT специалист, ще потърси друга компания. Тук
от голямо значение е ролята на мениджъра, който
не просто да осигурява атрактивна и стимулираща
работа на своите служители, но и възможности за
реализация и развитие на собствените им идеи, и
разбирания в съответната област. Така се създава
ангажираност към фирмата. Ето защо гиганти ка-
то “Хюлет Пакард” напр., дават възможност на слу-
жителите си сами да “програмират” кариерното си
развитие в компанията. “За всяка позиция е разра-
ботена т. нар. roadmap (пътна карта)”, казва Любо-

мира Талева, мениджър “Човешки ресурси” на кор-
порацията за България. Планиране на кариерата ве-
че е въведено и в редица други по-малки ИТ фирми.

• Признание – моралното възнаграждение
има пряка връзка с чувството на ангажираност към
компанията. Признаването на личните постижения
е традиционно ключов мотиватор, който не бива да
се пренебрегва от мениджмънта.

Проведено от авторката непредставително
проучване относно ценностната ориентация и мо-
тивация на специалисти от IT сектора в гр. Варна,
до голяма степен потвърждава изнесените в пред-
ставителното национално изследване резултати [1].
Участниците в анкетите са почти единодушни, че
привличането и задържането на ИТ специалисти в
дадена организация зависи от това дали ще им бъ-
дат предложени добри възможности за професи-
онално развитие и обучение, творческа дейност и
възможност за свобода, и самостоятелност при из-
пълнение на задачите, добри условия на труд и гъв-
каво работно време. Единственото сериозно раз-
минаване е по посока на възнаграждението – вар-
ненските служители все още отдават приоритетно
значение на високите доходи в сравнение със со-
фийските IT специалисти, по причини, които по-го-
ре изяснихме. Конкретните резултати сочат, че клю-
чово значение за сектора на информационни тех-
нологии в гр. Варна имат:

• Високите доходи -  традиционно силен моти-
ватор, естествен резултат на общата социално-ико-
номическа ситуация в страната, както и на изклю-
чително конкурентният в този сектор трудов пазар;

• Способността за създаване и прилагане на
нови идеи (творчество) - следствие на специфика-
та и характера на осъществяваната дейност. Ин-
формационните технологии е една от най-бързо раз-
виващите се сфери на икономиката. Динамичните
промени, осъществяващи се в нея, изграждат у ИТ
специалистите нагласата за новаторство и риск при
изпълнение на ежедневните задачи. Това превръ-
ща тези ценности в ключови за дейността;

• Екипността и добрите условия на работа - в
един успешен ИТ екип, всеки сътрудник е профи-
лиран в определена дейност и никой друг не е в
състояние да го замести. Това налага изключител-
но добро сътрудничество между отделните членове,
за да бъдат изпълнявани бързо и ефективно
задачите. Желаният комфорт на работното място,
от своя страна, е следствие от спецификата на ИТ
дейността – удобството в работата е зависимо до
голяма степен от качеството на наличните в отде-
ла офис техника, софтуери2  др.;

2 Колкото по-съвременна е наличната техника и програми, толкова по-бързо ще бъдат изпълнявани произ-
тичащите задачи.
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• Индивидуализма - особено важна категория,
свързана с възможността за даване на свобода и
самостоятелност при изпълнение на задачите. Това
провокира творческото и индивидуалистично начало,
особено присъщо на специалистите от този сектор.
В този смисъл, Его-то се поощрява, създават се
условия за признаване на личните постижения и въз-
можности за поемане на персонална отговорност.
Изграждането на добро самочувствие е предпос-
тавка за подобряване на личностната ефективност.

В обобщение, IT специалистите вече не се за-
доволяват само с високи заплати - те искат и гъв-
каво работно време; допълнителни отпуски; пре-
дизвикателни задачи, които да им дават възмож-
ност да се развиват; възможност за обучения и по-
вишаване на квалификацията; свобода и самосто-
ятелност на работа. Все още малко популярни у
нас са широко използваните на Запад мотивиращи
механизми, като бизнес и управленски обучения,
различни видове бонуси, творчески отпуски, права
за придобиване на акции на преференциална цена
и т.н. Все по-видно е, че в този така динамичен и
„гладен” за качествени служители сектор, ще пе-
челят онези компании, които не само предлагат кон-

курентно заплащане, но и допълнителна добавена
стойност под формата на конкретни материални и
нематериални придобивки.
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MOTIVATION MANAGEMENT OR HOW TO STOP THE STAFF
“POACHING” OF THE IT SECTOR SPECIALISTS
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ABSTRACT

At present, the information technologies sector is amongst the most competitive niches of the labor market. The
great hunger for staff creates a violent rivalry among the organizations in the process of hiring, keeping and developing
the key specialists. This makes it necessary to implement more qualitative approaches in their motivation management,
with the opportunity for a full identification and satisfaction of their needs. By so doing, the companies generate key
competitive advantages on the market with the highly qualified and competent employees being the main factor for
success on the market due to the versatility of the knowledge and abilities they have.




