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Резюме 

В доклада се обосновава необходимостта от използване на компетентностния подход в управлението на 
човешките ресурси. Разглеждат се неговата същност и възможностите, които използването му разкрива пред ор-
ганизациите при интегриране на системите в управлението на човешките ресурси. Подчертава се значимостта и 
ползите от разработване на компетентностен модел за индустриите, организациите и служителите. Изясняват се 
понятията „компетентност“ и „компетенции“, които са залегнали в основата на използването на компетентностния 
подход при управлението на човешките ресурси. Компетенциите създават общ език, който може да се интегрира 
във всеки аспект на жизнения цикъл на служителя. Компетентностните модели уточняват параметрите на очаква-
ното поведение за успешно трудово представяне. Представена е общата методика за създаване на компетентнос-
тен модел, въвеждането му в организационната практика и приложението му с цел ефективно управление на чо-
вешките ресурси в организацията. Методиката съдържа етапи и принципи на създаване, внедряване и приложение 
на компетентностни модели. Настоящото изследване е насочено към разработване на компетентностен модел за 
сектора на горското стопанство, базира се на вече разработените от Българска стопанска камера модели за други 
индустрии. Анализират се длъжностите в сектора на горското стопанство, като се определят ключовите длъжности. 
Фокусира се върху характеристиките на работната сила – състояние, динамика, численост и квалификационни 
изисквания на заетите. 

Ключови думи: компетентност, компетентностен подход, компетентностен модел, компетентностен профил, 
горско стопанство. 

Key words: competence, competency approach, competency model, competency profile, forestry. 

JEL: J00. 

 

Въведение 

Управлението на компетенциите в по-широ-
кия контекст на Управлението на човешките ре-
сурси отразява промяната от основен методоло-
гически подход в областта, който е фокусиран 
върху професията, към подход, базиран върху 
личността. Този процес започва през 80-те го-
дини на 20-ти век в условията на увеличаващата 
се глобализация, засилващи се конкурентни сили 
на световните пазари, икономика, основаваща се 
на знанието, по-плоски организационни струк-
тури и по-голяма централизация, по-силен ак-
цент върху екипната работа и необходимостта от 
функционална и личностна гъвкавост в рамките 
на организациите [15 с. 491–499]. 

Основната идея на компетентностния под-
ход е, че всеки елемент от процеса на управле-
ние на човешките ресурси по отношение на да-
ден служител трябва да е свързан с определен 
набор от критерии, и да е насочен към развива-
нето на уменията му да изпълнява специфични 
задачи от настоящата или бъдещата му профе-
сия. Това е алтернатива на общата тенденция 
например за прилагане на обучението на служи-
телите в организацията като самоцел, разхвър-
ляно и неорганизирано.  

Компетентностното моделиране се е пре-
върнало в основна практика в управлението на 
човешките ресурси. Методологията непрестанно 
се развива в отговор на промените в организаци-
ите и на работното място и отчасти в отговор на 

нуждите на хората, които използват компетент-
ностни модели.  

Човешкият капитал има потенциал да разг-
раничи една организация от конкуренцията. Про-
дуктите, процесите и услугите могат да се копи-
рат, това което не може е източникът на идеите 
– хората. Хората в организацията, техните зна-
ния, умения и компетенции ще осигурят конку-
рентното предимство необходимо за проспери-
тета на организацията [3]. 

Същност и развитие на разбирането за компе-
тентностно базиран подход 

От 1990 г. компетенциите са станали клю-
чови думи за човешките ресурси и стратегичес-
ките управленски практики за набирането, под-
бора, обучението на служителите и оценката на 
работата на служителите [23]. Компетенциите 
създават общ език, който може да се интегрира 
във всеки аспект на жизнения цикъл на служи-
теля – подбор, развитие, изпълнение, оценка и 
планиране на приемствеността [24]. 

Уменията и знанията формират видимата 
част на компетенциите. Отличителните черти и 
мотивите формират по-малко видимите еле-
менти на компетенциите, които имат голям ефект 
върху управляването и контролирането на пове-
дението. 

В рамките на изследването компетенцията 
се разбира като: „съвкупност от умения, знания, 
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нагласи и поведения на служителите за пости-
гане на резултати в дадена професионална роля 
или определена организация“. 

Компетентностно базираният подход се е 
развил много бързо след въвеждането му преди 
30 години. В отговор на растящото недоволство 
от тестовете за интелигентност и традиционните 
подходи за оценяване, McClelland предлага тест-
ване на компетенциите. Това предложение до-
вежда до непосредствен и отворен дебат по въп-
роса. По-специално Barrett оспорва факта, че 
няма емпирична основа за тези изводи и че прав-
дивостта и изпитаността на данните, идващи от 
тестването на компетентността не са достигнали 
професионално допустимите нива.  

Компетенциите най-общо могат да бъдат 
класифицирани по следния начин (M. Armstrong): 
поведенчески и технически. Поведенческите 
компетенции – определят начина, по който орга-
низацията очаква да се държат нейните служи-
тели, за да постигнат високо ниво на предста-
вяне и отлични резултати. Такъв тип умения са: 
умения за общуване; лична инициатива; умения 
за работа в екип; адаптивност към промяна; ли-
дерство и др. Технически компетенции – опре-
делят специфичните професионални умения – 
какво служителите трябва да знаят и умеят, за да 
вършат работата си ефективно. 

Определя се още една категория компетен-
ции от G. Hamel и C. Prahalad [16] – основни 
(ключови) компетенции, чрез които се отразяват 
специфичните, уникалните ценности и културата 
на организацията и са от решаващо значение за 
нейната конкурентоспособност. Специфичното 
при тези компетенции не могат да бъдат копи-
рани от конкурентите и осигуряват добавена 
стойност за клиентите [2, стр. 37]. 

Zwell [19], определя три различни вида 
компетенции, които могат да бъдат включени в 
компетентностни модели: отличителни, базови и 
трансформационни компетенции. Отличител-
ните компетенции са тези, които в най-голяма 
степен отличават отличните от средните изпъл-
нители. При базовите компетенции се изисква 
минимално ниво на владеене за успешна работа. 
Трансформационните компетенции са тези, ш ко-
ито служителите са слаби и които ако се подоб-
рят, ще помогнат за по-доброто изпълнение [2, 
стр. 38]. 

Компетентностните модели се фокусират 
върху поведението. Един добър модел интегри-
ран в цялостната система осигурява обща рамка 
и дава възможност за по-доброто управление на 
работната сила [9]. Моделът от компетенции за 
управление на персонала представлява набор от 
взаимосвързани знания, умения и ценности не-
обходими за управлението на персонала, за 
формирането на конкурентно предимство и по-
добряване на ефективността на предприятията 
[7]. Компетентностните модели се разработват 
за всяка длъжност, описват се професионалните 
и интелектуални качества необходими за дадена 
позиция, и как ще се осигури развитието [7]. 

Изграждане на компетентностен модел 

„Изграждането на компетентностен модел е 
в основата на добрите организационни практики, 
а правилното му приложение е ключова предпос-
тавка за ефективното управление и развитие на 
индивидуалния и организационния потенциал“ 
[2]. 

Методологията се базира на опита на авто-
рите в УЧР, на проучване на добрите местни и 
чуждестранни организационни практики на бъл-
гарския пазар, както и на съвременни акаде-
мични източници в областта [2]. 

Между компетентностните модели и страте-
гията има взаимовръзка, която може да се прос-
леди по няколко линии. Корпоративните цен-
ности се дефинират и се отразяват в общите ком-
петенции като част от компетентностния модел. 
Друга форма на свързаност между двете е чрез 
начина на дефиниране на лидерските компетен-
ции като част от специфичните компетенции в 
компетентностния модел и обвързването им с ЧР 
процеси в компанията [2, с. 19]. 

Основно влияние в процеса на създаване на 
компетентностните модели се отчитат само гло-
балните тенденции, които влияят върху бизнеса 
– развитието и усвояването на нови пазари, не-
обходимостта от по-голяма мобилност и промяна 
на мисленето [2, с. 19–20]. 

 Компетентностните модели се създават с 
определена цели и те не съществуват изолирано 
извън бизнес процесите на човешките ресурси [2, 
с. 28]. 

Едно от основните приложения на компе-
тентностния модел е управлението на трудовото 
представяне. Начините на осъществяване могат 
да бъдат най-разнообразни: атестационна карта, 
в която са разписани различни нива на покриване 
на компетенции за длъжността; определяне на 
нивото според постигнатите трудови резултати; 
оценка от прекия ръководител; самооценка [2, 
с. 28–29]. 

Компетентностните модели са в непрекъс-
нато развитие, представляват сбор от различни 
компетенции, организирани по начин, по който 
най-добре отговаря на потребностите на органи-
зацията. Компетентностния модел представлява 
набор от определени знания, умения и нагласи, 
с които описваме профила на най-успешния слу-
жител [2, с. 39–40]. 

1. Информационна система за оценка на ком-
петенциите (ИСОК) 

MyCompetence e продукт, създаден в рам-
ките на Проект „Разработване и внедряване на 
информационна система за оценка на компетен-
циите на работната сила по браншове и региони” 
(ИСОК), осъществяван от Българска стопанска 
камара (БСК) в партньорство с КНСБ и КТ "Подк-
репа" [25]. 

MyCompetence е информационна система в 
областта на човешките ресурси, която обработва 
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данни и осигурява стандартизиран обмен на ин-
формация, предоставя инструменти и други спе-
циализирани услуги за оценка на компетенциите 
на работната сила в България [25]. 

Целите на MyCompetence са [25]: 

- Създаване на функционална съвмести-
мост и възможност за интегрирано из-
ползване на данни, 

- генериране и събиране на едно място 
информация и ноу-хау в управлението 
на процесите по внедряване на компе-
тентностния подход в развитието на чо-
вешкия капитал, 

- подпомагане и иницииране предприема-
нето на ефективни мерки (на нацио-
нално и секторно ниво) в развитието на 
заетостта и уменията на работната сила 
в България, 

- включване на добри практики от прила-
гането на процеса по управление на чо-
вешките ресурси, 

- изграждане на библиотека на възмож-
ностите за подпомагане на ученето през 
целия живот, 

- предоставяне на съответните матери-
али за подпомагане на ученето през це-
лия живот, 

- намирането и съхраняването на публи-
куваните документи, а на тяхна основа с 
адекватни анализи да се очертават тен-
денции и препоръки. 

Основни потребители на ИСОК [25]. 

- Предприятия (мениджъри, специалисти 
по управление на човешките ресурси 
(УЧР), оценители); 

- Работници и служители, наети по тру-
дово правоотношение в предприятията; 

- Студенти. 
- Към момента има разработени компе-

тентностни модели за 20 сектора: Безал-
кохолни напитки; Електромобили; Елек-
троника; Електротехника; Информаци-
онни технологии; Консервна промишле-
ност; Машиностроене; Мебелна про-
мишленост; Месопреработване; Мета-
лургия; Мехатроника; Млечна промиш-
леност; Охрана и сигурност; Специали-
зирано строителство; Транспорт и логис-
тика; Туризъм; Търговия на дребно; Тър-
говия на едно; Фасилити мениджмънт; 
Химическа промишленост. 

Състояние на горите в България 

Последните няколко десетилетия са харак-
терни с множество промени в политическите, со-
циалните и икономическите условия на Бълга-
рия. Всички промени, които са настъпили, като 
прехода към демокрация и пазарна икономика, 
членството на страната в Европейския съюз и 

НАТО, икономическата и финансовата нестабил-
ност за съответните кризисни периоди, са ока-
зали въздействие и върху горския сектор. Извър-
шени са множество законодателни, администра-
тивни и структурни реформи за да се оптимизи-
рат дейностите и да се минимизира негативното 
влияние на външните и вътрешните фактори 
върху горския сектор. С последния Закон за го-
рите [26] (обн., ДБ, бр. 19 от 08.03.2011 г.) се из-
върши преструктуриране на горския сектор и раз-
деление на контролно-административните от 
стопанските функции [6, стр. 6]. 

В разработката под горско стопанство се 
разбира съвкупност от стопански дейности по 
възпроизводство, ползване и опазване на горите 
или т.нар. стопанисване на горите. Горското сто-
панство е съвкупността от стопански дейности, 
насочени към създаване, отглеждане и опазване 
на горите, тяхното многоцелево ползване, както 
и използването на водоохранителните, почвоза-
щитните, рекреационните и други полезни функ-
ции от горите [1]. 

Площта на горските територии в Република 
България към 31.12.2014 г. възлиза на 4 202 015 
ха или приблизително 38% от площта на стра-
ната [4, с.5]. Горите покриват над 1/3 от терито-
рията на страната и осигуряват поминък на го-
ляма част от населението, особено в селските 
райони, и предоставят дървесни и недървесни 
ресурси за горското стопанство и свързаната с 
него индустрия [6, с.6]. В сектора Горско стопан-
ство към 31.12.2015 година за заети 8990 души 
[Източник: ИАГ]. 

Приетият през 2011 г. Закон за горите и 
свързаните с него подзаконови нормативни ак-
тове са основната нормативна база, уреждаща 
обществените отношения, свързани с опазва-
нето, стопанисването и ползването на горските 
територии в Република България. Целите на за-
кона са ориентирани към гарантиране на много-
функционално и устойчиво управление на горс-
ките екосистеми и включват: опазване и увелича-
ване на площта на горите; поддържане и подоб-
ряване на състоянието на горите; гарантиране и 
поддържане на екосистемните, социалните и 
икономическите функции на горските територии; 
гарантиране и увеличаване на производството 
на дървесина и недървесни горски продукти чрез 
природосъобразно стопанисване на горските те-
ритории; поддържане на биологичното и ланд-
шафтното разнообразие и подобряване на със-
тоянието на популациите на видовете от дивата 
флора и фауна и други [6, с. 15]. 

Към 31.12.2014 г. 3 835 905млн. ха (91%) от 
горските територии са заети с гори.  

Площта на незаетите от горска дървесна 
растителност горски територии е 366 110 ха (9% 
от общата горска територия), в т.ч. непроизводи-
телни горски площи (7%) и незалесени площи за 
залесяване (2%) [4, с.6]. 

77



ИЗГРАЖДАНЕ НА КОМПЕТЕНТНОСТЕН МОДЕЛ ЗА СЕКТОР ГОРСКО СТОПАНСТВО 

Работната сила в горското стопанство 

Застаряването и недостатъчната квалифи-
кация на работната сила, особено в селските и 
планинските райони се явява сериозна заплаха 
за устойчивостта на управлението на горските 
територии. Ключово предизвикателство занап-
ред е наемането на нови работещи за поддър-
жане на необходимия капацитет при ползването, 
възстановяването и опазването на горските ре-
сурси и територии, както по брой, така и с по-ви-
сока компетентност. Увеличаването на заетостта 
в съчетание с инвестирането в здравето и безо-
пасността при работа и развитието на човешките 
ресурси са от първостепенно значение за разви-
тието на горския сектор.  

 

Източник: НСИ 

Фиг. 1 Процентно съотношение на заетите в горското 
стопанство по възрастови групи 

На фигура 1 е показано процентното съот-
ношение на заетите в сектора по възрастови 
групи за периода 2008–2014 година. При всички 
години се забелязва, че заетостта в сектора е 
най-голяма от 35 години нагоре. Най-висок е 
дяла на заетите на възраст от 55 и повече. 

Образованието и обучението на сегашния 
етап са основно насочени към придобиването на 
традиционните знания и умения, характерни за 
горската промишленост. Недостатъчен е капаци-
тетът на горския сектор по проблемите, свързани 
с интересите на недържавната горска собстве-
ност, горската информация и комуникация, про-
мените в климата и адаптирането към тях, въгле-
родните запаси, зелената икономика и техноло-
гии. Липсва фокусираност върху придаването на 
комерсиално насочени умения, предприема-
чески опит и приложни знания. Всички субекти в 
рамките на горската промишленост отдават се-
риозно значение на необходимостта от приложно 

насочено образование и обучение, които да под-
крепят промените в комерсиалните практики, 
маркетинга, финансирането и управлението, 
бизнес планирането, развитието на по-широк 
спектър от продукти, осигуряването на безопасни 
условия на труд, използване на модерни техно-
логии и оборудване [6, с. 52]. 

Средствата за развитието на образовани-
ето и науката в горския сектор се осигуряват 
почти изцяло от бюджета на МЗХ и ИАГ, което се 
оказва недостатъчно за финансиране на значими 
научни изследвания и разработки с практически 
ефект за горския сектор Професионално-техни-
ческото образование на работещите в горския 
сектор е гарантирано от държавата с определени 
средства по линия на делегираните бюджети 
през бюджета на МЗХ. Средствата за развитие 
на науката в горския сектор се осигуряват от бю-
джета на ИАГ по линия на финансиране на дей-
ността на двете опитни станции (Опитна станция 
за бързорастящи горскодървесни видове (ОСБ-
РДВ) и Опитна станция по дъбовите гори (ОСДГ) 
и Националната научно-изследователска стан-
ция по ловно стопанство, биология и болести по 
дивеча(ННИСЛББД) в общ размер около 800 000 
лв. средногодишно и 130 000 лв. – за влагане в 
разработването на научно-приложни теми, свър-
зани с горския сектор. Научният потенциал е дос-
татъчен, но не напълно използван за решаване 
на значими проблеми в отрасъла. Недостатъчна 
е връзката между науката и бизнеса, иновациите 
и трансфера на технологии в сектора [6, с. 52]. 

В Изпълнителна агенция по горите (ИАГ) 
към 31.12.2015 година работят общо 117 души, а 
в регионалните дирекции и специализираните те-
риториални звена – 963 души, общо 1080 човека 
[Източник: ИАГ]. 

 

Източник: ИАГ 

Фиг. 2 Област на завършено образование  
на служители в ИАГ 

Персонала с висше образование в ИАГ е 
110 души. С степен на образование Доктор – 
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4 бр., ОКС Магистър – 100 бр. и с ОКС Бакала-
вър – 3 бр. Областите на завършено образова-
ние са както следва в фигура 6 [Източник: ИАГ]. 

 

Източник: ИАГ 

Фиг. 3. Служители в сектор Горско стопанство към 
31.12.2015 г. 

Само в сектор Горско стопанство в Бълга-
рия към 31.12.2015г. има заети 8990 души. Като 
те са разпределени в различните звена на сек-
тора, както следна на фигура 3. 

В България има 17 Регионални дирекции по 
горите, всяка една от тях обхваща определени 
държавни горски и ловни стопанства, които се оп-
ределят според региона.  

Създадени са шест държавни горски предп-
риятия за управление на горските територии – 
държавна собственост, които не са предоставени 
на ведомствени или юридически лица, записаха 
депутатите в закона за горите. Шестте предпри-
ятия са – Северозападно държавно предприя-
тие, Северноцентрално, Североизточно, Югоиз-
точно, Югозападно и Южноцентрално. 

Служителите в държавните предприятия в 
т.ч. горски и ловни стопанства са 7910 души, от 
които 6690 щатни, а останалите работници [Из-
точник: ИАГ, 2016]. 

Таблица 1 Регионални дирекции по горите 

№ РДГ ДГС ДЛС 
1 РДГ Берковица 11 1 
2 РДГ Благоевград 15 2 
3 РДГ Бургас 10 3 

4 РДГ Велико Тър-
ново  

7 2 

5 РДГ Варна 7 3 
6 РДГ Кърджали 10 1 
7 РДГ Кюстендил 7 2 
8 РДГ Ловеч 11 1 
9 РДГ Пазарджик 7 7 
10 РДГ Пловдив 8 2 
11 РДГ Русе 5 3 
12 РДГ Сливен 8 1 
13 РДГ Смолян 14 1 
14 РДГ София 12 2 
15 РДГ Стара Загора 6 1 

16 ТЗАД Южна Бъл-
гария 

  

17 РДГ Шумен 6 3 

Източник: ИАГ, 2016 

Броя заети в сектора за страната дава въз-
можност за разработване на компетентносни мо-
дели, които да спомагат работните процеси. 

Разработване на компетентностен модел за 
сектор Горско стопанство 

Създаването на компетентностен модел е 
процес на събиране и обработване на информа-
ция. Анализират се практиките по създаване, 
внедряване и приложение на КМ, разработени от 
БСК. 

Изграждането на компетентностен модел за 
горското стопанство ще повиши адаптивността, 
ефективността и ще балансира търсенето и 
предлагането на работна сила на пазара на 
труда. Секторният компетентностен модел ще 
обхваща общи задължителни квалификации, 
стандарти и умения, необходими за ефективното 
функциониране на сектор „Горско стопанство“. 

Изграждането на компетентностен модел за 
сектора на горското стопанство преминава през 
няколко основни етапа. Методологията на ана-
лиза се съобразява със спецификата на основ-
ните източници на данни и начини на тяхното на-
биране.  

Моделът ще включва ключови длъжности 
изведени за сектора, като за всяка длъжност ще 
са разписани компетенции, разделени на ос-
новни, специфични и управленски (ако позицията 
е управленска). Основните, управленските и об-
щите компетенции ще се създадат специално за 
сектора на горското стопанство съвместно дър-
жавните предприятия и определени регионални 
дирекции . Компетенциите са съобразени са с 
особеностите на дейността в сектора, процесите 
протичащи в различните предприятия, както и 
стратегията за развитие на сектор производство 
на безалкохолни напитки и бутилирането на води 
на базата на разработения анализ на компетен-
циите на работната сила в сектора. 

Целта на компетеностния модел е да подпо-
могне осъществяването на стратегията на сек-
тора и на всяко предприятие по отделно. По този 
начин ще се подпомага изпълнението и пости-
гане на стратегиите на предприятията и на сек-
тора като цяло чрез съвременно, прозрачно и 
ефективно управление на човешките ресурси, 
което създава отговорни и мотивирани служи-
тели. Предприятията и всеки служител зает в тях 
преследват стратегически цели и се стремят да 
подобрят ефективността си [22, с. ]. 

Изпълнението на стратегията и целите на 
предприятието са примери за това какво се търси 
като резултат или какви са краткосрочните и дъл-
госрочни цели на сектора. 

Измерването на „какво" е относително 
лесно, тъй като модела ще дава възможност да 
се използват количествени показатели. Не така 
стои, въпросът как тези цели да бъдат постиг-
нати или какви са качествените показатели. Чрез 
разработването на компетеностен модел ще се 
предлагат решения като един от начините, по 
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ИЗГРАЖДАНЕ НА КОМПЕТЕНТНОСТЕН МОДЕЛ ЗА СЕКТОР ГОРСКО СТОПАНСТВО 

който по-ефективно да се постигнат и измерят 
целите [22, с. 2]. 

В разработения компетентностния модел 
ще са описани много примери на поведения. 
Това е така, защото поведението е онзи аспект 
от личността на човека, който се променя отно-
сително лесно и изразява съвкупност от знания, 
умения и нагласи. С промяната на поведението 
на работното място най-бързо се подобряват 
трудовите резултати на служителите. Ето защо, 
за да се насочи развитието на служителите в по-
сока, която ще помогне на предприятието за пос-
тигане на целите му, моделът ще се фокусира 
върху поведението [22, с. 2]. 

Секторният компетентностен модел (СКМ) 
ще описва компетенциите, необходими, за да се 
изпълнява трудовата дейност според очакваното 
ниво в сектора. СКМ ще се състои от [22, с. 3]: 

- Описание на ключови бизнес процеси в 
сектора; 

- Описание на компетенциите в съответс-
твие с ключовите процеси; 

- Описание на основни компетенции 
- Описание на специфичните за сектора 

компетенции; 
- Описание на управленски компетенции. 
В първия етап се събират данни за длъж-

ностите в сектора, броя на заетите за страната и 
нивото на образование. Анализира се Национал-
ния класификатор на професиите и длъжностите 
(НКПД) за сектор Горско стопанство.  

Втория етап от проектирането на компетен-
тностен модел ще е установяването на ключови 
длъжности. Ключовата длъжност: изпълнява 
функции, свързани със специалната компетент-
ност; длъжността допринася за изпълнението на 
дългосрочните стратегическите организацията; 
длъжността допринася за изпълнението на зало-
жените стратегически приоритети на съответ-
ната администрация, съобразени с програмата 
на правителството [21, с. 1].  

След определянето на ключовите длъж-
ности се анализират и дефинират изискванията 
към компетенциите на работната сила при отчи-
тане на европейските, националните и браншо-
вите изисквания и стандарти.  

Направено е проучване на Националната 
класификация на професиите и длъжностите 
(НКПД) в сектора на Горското стопанство. В 
НКПД се откриват 31 професии конкретно в об-
ластта на горското стопанство. Събира се ин-
формация от различни правилници, наредби, 
проучват се длъжностни характеристики, търсят 
се добри практики в други страни. 

Изведени са първични знания, умения и 
компетенции, които са основно за завършили об-
разователно квалификационна степен бакала-
вър и магистър – таблица 2. От тези знания, уме-
ния и компетенции ще се използват за основа за 
изграждане на компетентностните модели. За 
всяка длъжност броя им ще зависи от слож-
ността на длъжността и нейното място в йерар-

хията. Длъжностите, които са по-отговорни и ръ-
ководни ще притежават по-голям брой компетен-
ции, докато тези, които са по-ниско в йерархията 
ще са по-малко.  

 
Знания Умения Компетенции 

Познания за гор-
ските дървесни и 
недървесни ре-
сурси 
Познания по поч-
вознание и опаз-
ване на почвите 
Познания по сто-
панисване на го-
рите 
Познания по гор-
ска таксация и 
лесоустройство 
Познания по тех-
нология и управ-
ление на ползва-
нето от горите 
Познания по гор-
ско и природоза-
щитно право 
Познания по ико-
номика и управ-
ление на ГС 
Познания по 
оценка на горите 
Познания по ор-
ганизация и опе-
ративно управ-
ление на ГС 
Познания по биз-
неспланиране 

Подготвяне на 
документация за 
участие в тръжни 
процедури 
Маркиране на 
насаждения 
предвидени за 
сеч 
Таксиране на се-
чищата, куби-
ране и сортимен-
тиране на отбе-
лязаните за сеч 
дървета 
Първична обра-
ботка на дърве-
сината 
Кубиране на до-
битите при сечта 
дървени матери-
али 
Работа със спе-
циализирани 
софтуерни про-
дукти 
Планиране и ор-
ганизиране на 
дейностите по 
добив на дърве-
сина 
Планиране и ор-
ганизация на 
дейностите по 
залесяване 

Прилагане на те-
оретични знания 
в работата 
Планиране и 
развитие на биз-
неса 
Изработване на 
задание за горс-
костопански пла-
нове и програми 
и за инвентари-
зация на горс-
ките територии 
Изработване на 
горскостопански 
планове и прог-
рами и инвента-
ризация на гор-
ски територии 
Комуникация с 
клиенти 
Водене на прего-
вори 
Анализиране на 
потребностите от 
повишаване на 
собствена квали-
фикация/ преква-
лификация и 
предприемане на 
стъпки за това 
Владеене на 
поне един чужд 
език 

 
Сектора предоставя възможност за разра-

ботване на компетентностен модел. Целта на 
създаването на компетентностен модел е пови-
шаване на адаптивността, ефективността и ба-
лансиране на търсенето и предлагането на ра-
ботна сила в сектора на браншово и регионално 
ниво. 

Заключение 

Все по-популярно сред организациите в 
света и в България става разбирането, че знани-
ето е основен източник на развитие на светов-
ната икономика и че най-голямото конкурентно 
предимство е умението да се учи по-бързо от 
другите. Фактите, които подкрепят това твърде-
ние са:  

- компютърните и информационни техно-
логии въведоха нов език; 

- конкуренцията нараства с все по-високи 
темпове и дава предимства на знае-
щите; 

- клиентите изискват все по-голямо вни-
мание и професионален подход; 

- знанията днес остаряват все по-бързо от 
всякога и др. 

Обучението се третира като инвестиция в 
най-важния ресурс на организацията – хората. 
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Инвестицията се прави, за да се създадат въз-
можности на служителите да работят по-добре, 
да използват по-пълно своите качества и умения, 
да създават нови, непрекъснато да се развиват. 
Изисква се подход към управлението на тази из-
ключително важна и все по-скъпа дейност. 
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Abstract 

The paper explains the need of competent approach to human resource management It examines its content the 
opportunities it offers the organizations in the process of integrating systems in human resources management. It under-
lines the importance and benefits of creating a competent model for industries, organizations and employees. It clarifies 
the basic terms “competence” and “competencies” used in application of the competent approach in the processes of 
human resources management. The competencies create a general language that can be integrated into every aspect of 
the life cycle of an employee. The use of competency models helps to claryfie the required behavior for successful job 
performance. The paper presents a common methodology for the creation of a competency model, its introduction into 
organizational practice and application for the effective management of human resources in the organization. The method 
contains the principles and steps in creation, implementing and application of competency models. The purpose of this 
study is directed to developing a competency model for the forestry sector, based on already developed models for other 
industries by Bulgarian industrial association. The positions in the forestry sector are analyzed, the key positions in the 
sector are identified as a first steps in creating the model. It also focuses on the characteristics of the workforce – state, 
dynamics, numbers and qualification requirements of employees, in forestry sector. 
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