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Резюме 
 

Промените в технологиите и икономическите условия поставят нови изисквания пред функциите, задачите и 
уменията на специалистите по информационни и комуникационни технологии. Целта на изследването е да се 
предложат компетентностни профили на заетите, формирани в зависимост от характеристиките и особеностите 
на длъжностите в организациите от ИТК сектора. За реализиране на целта се поставят следните задачи: дефи-
ниране на специфичните ключови компетенции и изискуемото равнище на притежанието им като предпоставка 
за успешна реализация на специалистите в сферата на информационните технологии; извеждане на определе-
ния и поведенчески индикатори на ключовите компетенции; разработване на компетентностни профили за ос-
новните групи длъжности в организациите от ИКТ сектора. Правят се обобщени изводи и препоръки. 
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Увод 
Промените в технологиите и икономическите 

условия поставят нови изисквания пред функ-
циите, задачите и уменията на специалистите 
по информационни и комуникационни техноло-
гии. Предприятията, работещи  в условия на 
динамично развиваща се иновативна икономи-
ка, изпитват остра нужда от професионалисти в 
областта на информационните системи, спо-
собни не само да ги проектират и разработват, 
но и да ги управляват според нуждите и изиск-
ванията на бизнеса. През последното десетиле-
тие ролята на ИТ специалиста значително ево-
люира от автоматичната обработка на инфор-
мацията до създаването и управлението на 
информационни системи и предоставянето на 
технически, бизнес и консултантски услуги. На 
настоящия етап остават недостатъчно изучени и 
разработени в теоретичен, методически и прак-
тически аспект съдържанието, особеностите, 
видовете професии, трансформацията и проб-
лемите на труда на работещите в сферата на 
информационните технологии специалисти. 
Специфичните изисквания към функциите на 
специалистите в сектора на информационните и 
комуникационни технологии, както и инструмен-
тариума за тяхното управление, все още не са 
идентифицирани достатъчно добре. Особена 
актуалност придобива търсенето на решение на 
проблема за управлението на компетенциите на 
ИТ професионалистите, тяхното описание, 
формирането на компетентностен профил, вкл. 
равнище на владеене, стандарти, способи и 
методи за оценка и развитие на компетенциите, 
необходими за осъществяване на различните 
дейности в организациите в сектора на инфор-
мационните и комуникационни технологии (ИКТ- 
сектора). Към момента стопанските субекти все 
още нямат необходимия опит за разработване и 

прилагане на такива компетентностни профили, 
които да се превърнат в част от вътрешнофир-
мените стандарти за управление на човешките 
ресурси. В този контекст целта на изследването 
е да се предложат възможни компетентностни 
профили на заетите, формирани в зависимост 
от характеристиките и особеностите на длъж-
ностите в организациите от ИТК- сектора. Из-
ползват се теоретични и приложни постановки 
от литературни източници, издания на браншо-
ви организации, информация от фирми, осъ-
ществяващи дейност в сферата на ИКТ, както и 
експертна помощ от изявени специалисти в сек-
тора. С оглед на постигането на целта на разра-
ботката  е реализирано анкетно проучване в 
рамките на периода 01.09. 2016 г. – 30.11. 2016 
г. Емпиричното проучване е насочено както към 
мениджъри и специалисти по човешки ресурси, 
така и към специалисти, работещи в отрасъла.  

 

1. Постановка на проблема 
Проблемът за формирането на оптимално 

функционираща система от човешки ресурси в 
ИТ сектора придобива голямо научно-приложно 
значение, особено в настоящите условия на 
бурно развитие на ИКТ и изостряща се конку-
ренция. Възможен подход, който да определи 
политиката за човешките ресурси е този, поста-
вящ в центъра на УЧР системата сбора от ком-
петенциите на служителите, отразяващи в най-
пълна степен изискванията на бизнес стратеги-
ята на предприятието. В този смисъл е и стано-
вището на S. Horton, застъпено от Е. Вачкова 
[11], че управлението на компетенциите бързо 
се превръща в ключова стратегия по ЧР. Изг-
раждането на компетентностно-ориентирана 
система за управлението на ИТ служителите, 
включва редица дейности, първата от които е 
разработването на компетентностни модели за 
сектора, предприятие или конкретна длъжност. 
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Компетентностният модел създава рамка и 
структурира процесите на управление на предс-
тавянето чрез система за въвеждане, измерва-
не и развитие на компетенции, водещи до по-
добряване на организационните резултати и 
постигане на определените организационни 
цели. Той се състои от компетентностни профи-
ли, организирани в обща матрица по начин, по 
който съответстват на нуждите на организация-
та. Компетенциите и компетентностните профи-
ли са два от основните компоненти на компе-
тентностния модел [15]. 

В съвременната теория и практика липсва 
общоприето определение, както и изчерпателна 
и системно представена класификация на ком-
петенциите. R. White [9] за първи път използва 
термина „компетенция”, като „ефективно взаи-
модействие на човека с обкръжаващата среда”. 
L. Peter [7] определя компетенцията като спо-
собност и умение да се изпълнява определена 
функция. Според McClelland [6] компетенциите 
са основни личностни характеристики, които са 
определящи фактори за отлично представяне в 
конкретни работни ситуации. Становището на Р. 
Владов [1] е, че компетенциите могат да се оп-
ределят като съвкупност от знания, умения, 
навици и професионално-важни личностни ка-
чества, необходими за успешното изпълнение 
на работата в съответствие с изискванията на 
длъжността и стратегическите цели на органи-
зацията. Те позволяват да бъде определена 
готовността на служителя за ефективна работа 
в конкретни ситуации. Трябва да се имат пред-
вид две основни връзки на компетенцията: 
връзка с процеса и връзка със съдържанието 
[11]. Boyatzis [4] определя два вида компетенции 
– личностни и социални; професионални. 
Spencer and Spencer [10] отличават базови (пра-
гови) компетенции и отличителни компетенции. 
J. Raven [8] разпределя компетенциите в 37 
категории. От своя страна W. Byham и R. Moyer 
[5] разделят компетенциите на организационни, 
ролеви и персонални. G. Prahalad и C. Hamel 
[19] разработват концепцията за ключовите 
компетенции. М. Армстронг [3] разделя компе-
тенциите на поведенчески и технически. Мощен 
тласък на развитието на компетентностния под-
ход в Европа дават Лисабонската стратегия, 
концепциите за „Икономика на знанието”, „Уче-
ща организация” и налагането на международни 
стандарти в управлението, като ISO 
9000/2000/1400, ISO 26000 за корпоративна со-
циална отговорност, „Investors in People” [14]. ЕK 
поставя акцент върху подобряване на т. нар. 
„ключови компетенции“ [13]. Политиките и ини-
циативите на ЕК [16] във връзка с електронните 
умения дават тласък за разработването на Ев-
ропейска рамка за електронни компетенции (e-

CF). Тя представлява общ език за описание на 
40 важни компетенции и пет нива на професио-
нална подготовка, включително умения и изиск-
вания за обучение на ИКТ специалисти, с цел 
отговор на изискванията на бизнеса и други 
организации от публичния и частния сектор [2].  

Компетентностните профили могат да се де-
финират като набор от компетенции, описващи 
изискванията за необходимото представяне на 
определена длъжност [15]. Различни проучва-
ния показват, че същността на професията на 
ИТ специалистите се променя с бързи темпове. 
Техническите умения все още се считат за ба-
зови и се определят като прагови изисквания за 
започване на работа, но за успешна кариерна 
реализация е необходимо към тях да бъдат 
надградени и социалните (т. нар. меки умения). 
Резултати от проведено проучване, ръководено 
от Световната банка през април 2015 г. сочат, 
че с увеличаване на възрастта, техническите и 
познавателните компетенции намаляват, но се 
развиват социално-емоционалните умения [12]. 
Проучване на Computerworld US, проведено 
през 2014 г., чрез анкетиране на 221 специалис-
ти, определя девет умения извън техническите, 
които са най-ценени в ИТ професиите. Това са: 
взаимодействие с потребителите; аналитично 
мислене; сътрудничество в екип; управление на 
проекти; иновативност; управление на хора; 
маркетингови умения; използване на социални 
медии в работата и лидерство [17].  

В рамките на Проект „Разработване и внед-
ряване на информационна система за оценка на 
компетенциите на работната сила по браншове 
и региони” (ИСОК), за сектора на информацион-
ните технологии са определени някои ключови 
длъжности и референтните за тях основни, спе-
цифични и управленски компетенции. Към всяка 
компетенция се разписва дефиниция, нива на 
проявление при отделните длъжности и пове-
денчески индикатори. Тези индикатори са об-
разци на поведение, извлечени от практиката, 
чрез които се измерва нивото на притежание на 
компетенциите. Разработените компетентностни 
профили, както и ключовите длъжности имат 
препоръчителен характер [18]. Важно обаче е, 
когато се създават компетентностни модели и 
профили за конкретна организация, да се има 
предвид, че те могат да бъдат успешни, само 
когато съответстват на формулираните страте-
гически икономически, производствени и техно-
логични цели на фирмите от ИТ сектора.  

 

2. Резултати 
Прегледът на литературните източници по-

казва, че ключовите компетенции, определящи 
ефективността на служителя представляват не 
само професионални, а и личностни характе-
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ристики, свързани с мотивацията, убежденията 
и психо-физиологическите характеристики. Ком-
петентностният профил се използва в контекста 
на стратегията на предприятието  и на изисква-
нията, които тя поставя към знанията и навици-
те на персонала. Прилагането му се разглежда 
като принцип за управление на компетенциите 
на персонала в организацията. Това, както и 
резултатите от собственото емпирично проуч-
ване на авторите са основание  да се предложи 
компетентностен профил, включващ списък, в 
три основни групи, на важните компетенции като 
предпоставка за успешна реализация на специ-
алистите в ИКТ сферата: а) технически компе-
тенции - знания за съществуващите компютърни 
системи и технологии; проектиране и разработ-
ване на приложни системи и софтуер; системна 
интеграция; прилагане на процедури, средства и 
методи; проектиране и обслужване на техничес-
ката апаратура; б) бизнес и управленски компе-
тенции - познаване на практиките и подходите в 
областта на бизнеса; предприемаческо поведе-
ние; възможности за анализ и синтез; организи-
ране и планиране; познаване на организацион-
ните стратегии, структури на бизнеса, пробле-
мите на фирмената политика и култура; лидерс-
тво;  разрешаване на проблеми; вземане на 
решения; фокус върху клиента; в) поведенчески 
и социални компетенции - критично мислене; 
способност за работа в екип; междуличностни 
умения; комуникативни умения; способност за 
управление на информация; способност за ра-
бота в мултикултурна среда; етичност; умение 
за прилагане на нестандартно мислене; адап-
тивност/гъвкавост; креативност; знания за други 
култури и обичаи; самостоятелност и самоорга-
низираност; инициативност; грижа за качество-
то; саморазвитие и самообучение.  

Всички тези компетенции представляват част 
от интегрирана система, матрица, определяща 
стандартите за компетентност в сектора. Те 
служат за изграждане на отделните компетент-
ностни профили, като едни представляват ос-
новни, а други специфични компетенции при 
различните длъжности. Както за всички сектори, 
така и за информационните технологии, се оп-
ределят ключови длъжности, които имат най-
голямо значение за постигане на стратегиите на 
предприятията. Компетенциите се описват и 
представят по стандартен начин, като основните 
им елементи са: наименование; дефиниция; 
поведенчески индикатори.  

Описанието на компетенцията „Знания за 
съществуващите компютърни системи и техно-
логии”, определена като една от ключовите за 
ИКТ- сектора компетенции въз основа на резул-
татите от емпиричното изследване напр. включ-
ва: а) дефиниция – познава същността, пред-

назначението, начина на употреба и ползите на 
съвременните информационни технологии; б) 
поведенчески индикатори – активно търси ин-
формация за съществуващите и новите техно-
логии; техните характеристики и ползи за клиен-
тите; проучва внимателно основните източници, 
от които може да черпи информация за новите 
продукти и ползите, които носят за потребителя; 
проучва потребностите на клиентите, за да мо-
же да предложи най-подходящите технологични 
решения; успява да приложи на практика своите 
познания за съществуващите системи и техно-
логии; постоянно следи промените и новостите 
в сферата на високите технологии. 

За компетенцията „Фокус върху клиента”: a) 
дефиниция – задълбочено проучва нуждите на 
клиента, като се стреми да предложи най-
подходящите решения за удовлетворяването 
им, по най-добрия начин; б) поведенчески инди-
катори – изгражда дълготрайни отношения с 
клиентите; познава индивидуалните потребнос-
ти на редовните клиенти; предлага решения, 
които удовлетворяват в най-висока степен изис-
кванията на клиента; успява да превърне техни-
ческата терминология в достъпен за всеки кли-
ент език; поддържа постоянна обратна връзка с 
клиента, като получената информация използва 
за подобряване на обслужването; успява да 
намери пресечената точка между интересите на 
клиента и на компанията. 

По аналогичен начин могат да се представят 
всички останали ключови компетенции.  

 

3. Изводи и препоръки 
Персоналът в ИКТ- сектора може да бъде ка-

тегоризиран основно на три групи ключови 
длъжности. Първата група обхваща инженерно-
техническите длъжности, като например прог-
рамист (разработчик) на софтуер, инженер по 
качество, системен администратор, техник ком-
пютърна техника, специалист по качеството на 
кода и др. Профилът от компетенции на тази 
категория служители трябва да обхваща пре-
димно техническите компетенции с най-високо 
ниво на владеене. Такива могат да бъдат: зна-
ния за съществуващите компютърни системи и 
технологии; проектиране и разработване на 
приложни системи и софтуер; проектиране и 
обслужване на техническата апаратура; прила-
гане на процедури, средства и методи; системна 
интеграция; тестване; осъществяване на под-
дръжка на потребителите и др. Препоръчваме 
прекия контакт с потребителя на продукта или 
услугата при тях да бъде ограничен поради две 
основни причини: първата е свързана с това, че 
често техническият персонал не притежава 
изискваното равнище от социални компетенции, 
които да прилага в процеса на пряко взаимо-
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действие с клиента. През последните няколко 
години много компании организират обучения за 
развитие на „меките” умения на инженерно-
техническия състав, но практиката показва, че 
ефектът често е незадоволителен и е налице 
загуба на обучителен ресурс, който би могъл по-
успешно да бъде пренасочен към подобряване 
на техническите компетенции. Втората причина 
е свързана с това, че тези специалисти предс-
тавляват групата на най-дефицитните кадри в 
отрасъла, при които разходите на работодателя 
за трудови възнаграждения са най-високи. Това 
налага да бъде създадена такава организация 
на труда, при която в най-пълна степен да бъдат 
реализирани техните специални умения за пос-
тигане на максимален ефект.  

Втората група длъжности са тези, изпълня-
ващи административно-управленски и търговс-
ко-консултантски функции, реализирани по ли-
нията на пряко взаимодействие с външни орга-
низации, доставчици и клиенти.  Такива напри-
мер са: мениджър продажби (покупки); марке-
тинг мениджър; продуктов мениджър; проектен 
мениджър; продавач-консултант компютърна 
техника и софтуер и др. Компетенциите, които 
трябва да намерят място в длъжностния про-
фил трябва да бъдат предимно от клъстерите 
на бизнес, управленските и социални компетен-
ции за сметка на техническите знания и умения. 
Сред най-подходящите компетенции за такива 
длъжности са: предприемаческо поведение; 
организиране и планиране; познаване на прак-
тиките и подходите в областта на бизнеса; ли-
дерство; вземане на решения; фокус върху кли-
ента; междуличностни умения; комуникативни 
умения; адаптивност и др. Това обаче не изк-
лючва необходимостта от добрите познания за 
съществуващите компютърни технологии и ин-
формационни решения. 

Третата група са тези служители, които стоят 
в центъра между „фронт” и „бек” офиса на фир-
мата. Такива са длъжностите: бизнес анализа-
тор; технически организатор; бизнес консултант 
информационни технологии;  организатор сер-
визна дейност и др. Те могат да се нарекат 
„хибридни“ специалисти, които да притежават в 
достатъчно висока степен както технически, 
така и социални компетенции. Това трябва да 
бъде отчетено и от страна на мениджмънта при 
проектиране на организационната структура и 
длъжностите в предприятието. По наше мнение 
тяхната роля ще става все по-ключова за бъде-
щото развитие на ИКТ сектора. За това е необ-
ходимо професионалните гимназии и универси-
тетите да увеличат приема или да разкрият но-
ви специалности, в които да се обучават профе-
сионалисти за тези професии и длъжности. 
Учебните планове трябва да бъдат съобразени 

със съвременните и бъдещи изисквания по от-
ношение на придобиване на по-широк спектър 
от технически, социални и управленски компе-
тенции. За целта трябва да се съчетаят по под-
ходящ начин и да бъдат изучавани в еднаква 
степен инженерни, икономически, управленски и 
социални дисциплини. Такива примерни „хиб-
ридни“ специалности биха могли да бъдат: 
„Бизнес информатика”, „Мениджънт в ИТ”, „Ди-
гитален маркетинг”, „Информатика и бизнес 
анализ”, „SEO оптимизация”, „PR в електронна 
среда” и др.   

 

Заключение 
Характеристиката на сектора на информаци-

онните технологии, както и състоянието и тен-
денциите на трудовия пазар, са предпоставки за 
ревизия на съществуващите системи за УЧР. 
Всички мениджъри и експерти от бранша са 
единодушни в мнението си, че основен проблем 
към момента е липса на достатъчно добре под-
готвени кадри, които да отговорят на изисквани-
ята им. Този дефицит на основния ресурс за 
организациите поражда допълнителни предиз-
викателства, за които е необходимо намиране 
на адекватно решение. Компетентностният под-
ход, като инструмент за въздействие, може да 
бъде използван в различните функционални 
области от системата за управление на служи-
телите, в контекста на противодействие на пос-
ледиците от кризата на трудовия пазар. Според 
мнението на анкетираните мениджъри и специ-
алисти по човешки ресурси, най-голяма прило-
жимост на компетентностни модели и профили 
има в дейностите по набор и подбор на персо-
нал, обучение, проектиране на длъжностите в 
организационната структура на предприятието, 
оценка на служителите,  организация на работа-
та и работното време и мотивацията. Най-ниска 
ефективност от прилагането на компетентност-
ните профили се отчита при формиране на тру-
довите възнаграждения и трудовите отношения. 

По наше мнение, с оглед постигане на по-
голям ефект от прилагането на компетентностни 
модели и профили в отделните елементи на 
системата за УЧР в ИКТ-сектора е необходимо 
да бъдат взети под внимание някои по-важни 
характеристики. Още в процеса на планиране и 
определяне на потребностите на предприятието 
от човешки ресурси, трябва освен количеството 
на служителите, да бъдат определени и най-
важните компетенции, които те да притежават. 
Необходимо е броят на изискваните компетен-
ции да не бъде прекалено голям, тъй като това 
ще доведе до трудности при намирането на 
кандидати, покриващи тези изисквания. За 
предприятия с численост на заетите до 50 души 
се препоръчва разработване на общ компетент-
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ностен профил, приложим за всички длъжности. 
Търсенето на специалисти с широкопрофилна 
подготовка в настоящия момент надвишава 
предлагането, което ограничава приложимостта 
на по-сложните компетентностни модели и про-
фили. Възможност представлява внасянето на 
промени в организационната структура на дей-
ността, чрез проектиране на длъжности с по-
опростени изисквания по отношение на компе-
тенциите. Възможният риск е възникването на 
необходимост от наемане на допълнителен 
персонал и увеличение на общите разходи за 
възнаграждения. Разработването и прилагането 
на компетентностни профили могат да помогнат 
на мениджърите и специалистите по човешки 
ресурси от ИКТ- сектора да повишат качеството 
и потенциала на служителите си, да подобрят 
ефективността от използването на най-ценния 
човешки ресурс и, вследствие на това, да пов-
лияят върху конкурентоспособността на своите 
организации в условията на хипер-динамична 
външна среда. Същевременно трябва да се 
отчетат и ограниченията за прилагане на компе-
тентностни профили, произтичащи от специфи-
ката на работата и настоящите условия на па-
зара на труда в ИКТ- сектора. 
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Abstract 
 

The recent developments in technology and the economic conditions set new requirements for the functions, tasks 
and skills of the information technology and communications employees. The goal of this particular research is to offer 
competency profiles of the employees, developed in regard to the characteristics and features of the positions in the 
organizations of the ICT-sector. The following tasks are set in order to achieve this objective: definition of the specific key 
competencies and the level of expertise required as a prerequisite for the successful realization of the specialists in the 
information technology and communications sector; display definitions and behavioural indicators for key competencies; 
development of competency profiles for the main set of positions within the ICT-sector organizations. General conclu-
sions and recommendations are to be presented. 


