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Резюме: В статията се анализират със-

тоянието и проблемите на заплащането 

на социалните работници в сферата на 

услугите в контекста на повишаване на 

имиджа на тяхната професия, от една 

страна, и усъвършенстване на управле-

нието на човешките ресурси – от друга 

страна. На този фон последователно се 

разглеждат: деформираният механизъм на 

заплащане в социалните услуги, степен-

та на удовлетвореност на заплащането 

като субективно усещане, сравнението 

на средното равнище на работна заплата 

на социалния работник с тази на публич-

ния, частния сектор и общо за страната, 

подценяването на функциите на работна-

та заплата и др. Обобщават се и насоки 

за усъвършенстване управлението на за-

платите в социалните услуги.

Ключови думи: работна заплата, социален 

работник, социални услуги, мотивация.

JEL: J30, J31.

И
звършването на скрининг на сис-

темата на заплащане в сферата 

на социалните услуги е с все по-на-

растваща актуалност поради голямото му 

значение за идентифициране на възникнали-

те проблеми и тяхното своевременно реша-

ване. В предлаганото изследване, базирано 

на общо теоре тич  ни те методи и подходи, 

отчитащи спецификата на социалната ра-

бота и световната уп рав ленска практика, 

е направен опит да се разкрие състоянието 

на системата на заплащане в контекста на 

ефективното управление на персонала в со-

циалните институции.

Целта на изследването е идентифициране 

на състоянието и тенденциите в развитие-

то на системата за работна заплата на за-

етите в сферата на социалните услуги като 

основание за усъвършенстване на управлени-

ето на човешките ресурси в сектора.

Така формираната цел се постига чрез реша-

ването на следните задачи:

Оценяване на състоянието на системата 1. 

за заплащане на труда в социалните услуги.

Разкриване и анализ на връзки и взаимо-2. 

действия между система на заплащане и дру-
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ги дейности от управлението на човешките 

ресурси: оценяване, профе сио нал на квалифи-

кация, мотивиране, професионално израст-

ване и др.

Обобщаване и извеждане на въз мож нос-3. 

тите за усъвършенстване на системата за 

управление на човешките ресурси в социал-

ните дейности.

Обект на изследването са човешките ре-

сурси и по-специално социалните работ-

ници в сферата на социалните услуги на 

Североизточна България. Изследването е 

репрезентативно по големина на общини-

те. Включени са три групи общини: голяма 

(Варна), средна (Шумен) и малка (Добри-

чка община) от североизточния регион на 

България. От сумираните 53 институции 

за предоставяне на социални услуги извън 

общността и в общността са анкетирани 

ръководители и социални работници от 31 

(58,49 %), което прави анализът предста-

вителен. На проучването са се отзовали 

77 социални работници и 26 ръководители 

на институции за социални услуги.

Инструментариумът на изследването се 

състои в пряка ано ни мна анкета, интервю и 

контент-анализ.

Хипотезата на статията се дефи-

нира така: социалната работа като 

придобито образова ние и практикувана 

професия в Бълга рия бележи отстъпле-

ние от завоюваните начални позиции на 

своето развитие. В същото време ни-

ското равнище на заплащането на труда 

детерминира незадоволително трудово 

мо ти  виране и самоидентифициране с ор-

ганизацията, които обуславят нама ле на 

трудова активност и творчески интерес 

на социалния работник. Липсва надеждна 

система за управление на работната за-

плата в ор ганизациите от сферата на со-

циалните услуги.

1. Встъпителни бележки

За по-доброто осмисляне на основните 

идеи в настоящата разработка се нала-

гат няколко встъпителни бележки:

а) Утвърден социален постулат е, че положе-

ният труд по възникнало трудово правоот-

ноше ние е възмезден. Известен факт е, че 

работната заплата е доходът, който извър-

шителят получава за направената от него 

трудовата услуга в производствения процес. 

Тя е ценова категория, формирана на паза-

ра на труда, но в същото време е договорно 

определена. В Кодекса на труда работната 

заплата е дефинирана като парично трудово 

възнаграждение или заработка, определени в 

съответствие със споразумение между рабо-

тодателя и синдикатите, с националното 

законодателство или с нормативен акт на 

правителството, което по силата на писмен 

или устен договор за наемане работодате-

лят предоставя на работниците и служите-

лите за труда, който е положен или трябва 

да бъде положен, или за услугите, които са 

оказани или трябва да бъдат оказани.

б) По своята същност управлението на за-

платите е приложение на стратегията и 

политиката на организацията в сферата на 

човешките ресурси. Възнаграждението тряб-

ва да се прави в зависимост от значимост-

та на хората и по-конкретно – с ценност-

та, която те имат за организацията. Тази 

стойност се измерва чрез техния принос за 

постигане на целите на организацията.

Предметът на тази управленска дейност 

акцентира върմխ  финансовото (монетарно, 

парично) и нефинансовото възнаграждение 

(немонетарно, морално). Причината за обе-

динение на финансовите и нефинансовите 

награди на хората в организацията е тази, 

че само при наличие на определени условия 

увеличението на работната заплата може 
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да стимулира повишаването на производи-

телността на труда и ефективността на 

труда. Едно от тези условия например е да 

има създадена нагласа в хората, че същест-

вува връзка между работна заплата и произ-

водителност и че повиша ва нето на произво-

дителността се отразява върմխ  работната 

им заплата. Практика на повечето ръково-

дители е, че възнаграждават усилията на 

сътрудниците според стажа и работното 

време, без да се съобразяват с това, какви 

резултати постигат и дали те влияят върմխ  

целите на организацията. Би следвало, за да 

се постигне производителност чрез хората, 

ударението да се поставя на заплащането 

според изпълнението.

Целите на възнаграждението могат да бъ-

дат постигнати само в тясна взаимовръзка 

с останалите управленски дейности: проек-

тирането на труда, планира не то на човеш-

ките ресурси, оценката на труда, обучение-

то на персонала, професионалната кариера. 

То може да бъде и трябва да бъде използвано 

за поддържане на ефективни служебни и тру-

дови отношения с колектива.

в) За да се осигури възнаграждение, което да 

привлича, задържа и мотивира сътрудници-

те в организацията, системата на заплаща-

не трябва да бъде:

Външноконվն рентна – трябва да се спаз-• 

ват пазарните нива или в противен случай 

няма да може да се привлече доброкачествен 

персонал. Ще бъде трудно да се задържат, 

освен ако работата за фирмата не им дава 

други облаги, които парите не могат да վն -

пят.

Вътрешноравностойна – системата на • 

заплащане не трябва да бъде само честна, 

тя трябва да се чувства като честна. Няма 

нищо по-вероятно да мотивира някой, от-

колкото значението, че други хора получа-

ват повече за същата работа или още по-

лошо – за извършване на по-малко отговорна 

работа. Ако се дават допълнително пари 

като премия, трябва да се внимава те да 

бъдат добре заслужени.

Способна да дава възнаграждение, което • 

е съизмеримо с изпълнението – дори и да не 

са единственият, парите са най-ефективни-

ят мотиватор и тяхното влияние не е за-

дължително да бъде дълготрайно.

Процедурите за възнаграждение започват 

с разработка на стратегия и политика за 

възнаграждение на хората в организацията. 

Стратегията и политиката на възнаграж-

де нията са израз на намеренията на орга-

низацията да осигури удовлетвореност от 

труда, да мотивира преди всичко компе-

тентните хора. Политиката за възнагражде-

ние посочва конкретни начини за приложение 

на стратегията. Тя се разработва на основа 

на факторите, които в определен период 

предизвикват добро и високо изпълнение, 

мотивация и удовлетвореност. Освен това 

в разработване на политиката за възнаграж-

дение на хората се вземат предвид ценнос-

ти и принципи на корпоративната վն лтура. 

Едно от основните неща в политиката за 

възнаграждение е да се определи структура-

та на плащанията.

г) Управлението на заплатите в органи-

зацията е специфична управленска дейност 

в рамките на общото управление и по-

конкретно – в управлението на човешките 

ресурси. Тази дейност изисква регламентира-

не по определен начин на конкретните пока-

затели, критерии, нормативи, методи, пра-

вила, процедури и т.н., въз основа на които 

ще се извършва определянето на равнище-

то, динамиката, структурата и диференци-

ацията на заплатите, получавани от заети-

те в организацията работници и служители. 

Именно тази съвվն пност представлява сис-

темата за управление на заплатите в ор-

ганизацията. Работната заплата трябва 
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да се разглежда и във връзка с останалите 

компоненти на цената на работната сила 

в широкия смисъл: допълнителните изгоди; 

задължителните и доброволни осигуровки на 

работещите по трудово правоотношение; 

средствата за здравна профилактика и те-

վն що здравно обслужване; средствата за по-

добряване условията и охраната на труда; 

средствата за повишаване на подготовката 

и професионалната квалификация на сътруд-

ниците; средствата за социално-битово и 

վն лтурно обслужване в организацията и др. 

Тези компоненти нямат непосредствената 

характеристика на работната заплата, но 

оказват влияние върմխ  нейното равнище и 

структура.

д) На този фон всяка професия е ос но вен 

източник на доход за този, който я практи-

վն ва. Във връз ка с това от съществено зна-

чение са размерът и формите на трудо во то 

въз награждение, изпълняват ли те ефектив-

но своите функ ции, доколко професията 

дава възможност за получаване на допъл ни-

телни приходи, в каква степен трудовият 

доход от нея за до во ля ва жизнените потреб-

ности на личността и неговото семей с тво. 

Според някои автори съвվն пността от тези 

зави симо сти опре де ля обективния престиж 

на професията и нейната привле ка тел ност 

в об ществото. От друга страна, вероят-

ност та за получаване на по-висок доход е в 

пряка зависимост от реалните въз мож нос-

ти  на личността за работа в професията.

е) В управленската теория са утвърдени 

следните основни принципи на формира-

нето на системата за работна заплата: 

заплащане в зависимост от постиженията 

на отделния сътрудник; заплащане, основано 

на оценката на професионалното развитие 

на сътрудниците; заплащането следва да 

отчита придобиването, развитието и из-

пол з ва не то на компетенциите от сътруд-

ниците, като по този начин се на съ  р   чава 

по ви шаването на квалификацията и хори-

зонталното израст ва не; възприемане на сил-

но диференциран тип заплащане; заплащане, 

основаващо се на гъвкава оценка на ролята 

на отделния сътрудник в трудовия процес, 

а не на работното място или длъжността 

като елемент на системата за оценка; въз-

приемане на гъвкави форми на заплащане [10, 

с. 191].

Някои от тези моменти са проверени в 

практиката на социалните дейности и при 

повечето се констатира сериозно отстъ-

пление. Подценяването на изброените прин-

ципи обуславя невъзможност за реализиране 

на основните цели на заплащането на труда. 

В този случай: не се привличат най-добрите 

сътрудници, които са необходими за пости-

гане целите на организацията; не се задър-

жат онези сътрудници, които отговарят на 

изискванията на длъжността, които добро-

съвестно изпълняват своите задължения, ко-

ито са професи о нал но пригодни за изпълнява-

ната работа и са лоялни ﬙ м организацията; 

не се мотивира персоналът на организация-

та за пълноценен труд.

За да не се допусне такава нежелана ситуа-

ция, работодателят трябва да има изграде-

на своя стратегия на пазара на труда и да 

съблюдава своя политика за трудовото въз-

награждение и мотивацията на персонала.

ж) В научната литература стратегиите 

при управление на трудовото възнаграж-

дение се определят като намерения на ор-

ганизацията по отношение заплащането на 

труда на нейните сътрудници, намеренията 

ù да ги привлече ﬙ м своите цели и страте-

гии, да ги мотивира за по-производителен 

труд. По същество стратегията за запла-

щане на труда е съвվն пност от начините за 

възнаграждение, структурата и състава на 

отделните плащания [2, с. 247-248]. Поли-

тиките на възна граж де ние включват избора 
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на заплащане за изпълнение, обвързване на 

заплащането с конվն рентоспособността и 

финансовото състояние, с цената на труда, 

с използването на монетарни и немонетар-

ни плащания и други, които спомагат за ре-

ализиране на стратегиите на заплащането 

и политиката за управление на човешките 

ресурс [2, с. 248].

з) Новите реалности поставят големи из-

исквания ﬙ м управление на възнагражде ни-

ята в организацията. В понятието „упра-

вление на възнаграждението” М. Армстронг 

влага широк обхват, включвайки възна-

гражденията на хората за всичко, което 

са направили, и за това, което могат да 

направят за изпълнение на организационни-

те цели. Според К. Владимирова приемане-

то на този термин внася нови измерения 

в управлението на човешките ресурси. То 

не се свързва само с разработване на стра-

тегии и политика на възнаграж де ни  ята. То 

пред по ла га проучване на факторите, ко-

ито влияят върմխ  нивото на заплащане; 

поддържане на комуникациите, чрез които 

хората се информират за това, колко по-

лучават, защо толкова получават и ка﬙ в 

е индивидуалният им принос за фирмените 

цели; постигане на мотивация за по-про-

изводителна и качествена работа, за при-

вързаност ﬙ м организацията и ангажира-

ност с нейните дългосрочни цели.

В научната литература специалистите 

предлагат голямо разнообразие на факто-

рите, ко ито влияят върմխ  управлението 

на възнагражденията. Теориите им се раз-

личават както по подхода, който прила-

гат, така и по акцента, който поставят. 

Някои автори извеждат като най-важни 

търсенето и предлагането на факторите 

на производ ство то; качеството и услови-

ята на труда; просперитета на фирмата; 

региона и броя на стопанските единици, 

произвеждащи еднородна или сродна про-

дукция [6, с. 136-139]. Други изследователи 

ги групират на вът решни и външни. Към 

вътрешните те причи сля ват корпоратив-

ната стратегия, корпо ра тивните цели и 

корпоративната վն лтура. Във външните 

фактори специалистите визират влия ни-

е то на средата на мениджмънта на чо-

вешките ресурси, като пазара на труда, 

социо վն лтурната среда, конվն ренцията, 

състоянието и развитието на икономи-

ката [2, с. 246]. Трета категория учени 

разглеждат факторите, оказващи влияние 

върմխ  работната заплата, в детайли. В тях 

те включват издръжката на живота, със-

тоянието на трудовия пазар, законови и 

подзаконови нормативни актове, естест-

вото на работа, резултатите от труда, 

продължителността на работното време, 

относителната договорна сила на синди-

катите, производителността на труда, 

финансовото състояние на организацията, 

организационната, производствена и тех-

нологична стабилност на организацията и 

др. [13, с. 175].

и) За изследваната сфера на социалните ус-

луги с преференциално значение за управле ние 

на възнагражденията са следните фактори: 

политиката на държавата, издръжката на 

живота, състоя ние то на трудовия пазар 

(търсенето и предлагането на работна 

сила), качеството на труда, естеството на 

работа и условията на труд, относителна-

та договорна сила на синдикатите, финан-

совото състояние на организацията и упра-

вленската վն лтура на ръководния персонал.

Цената на работната сила като доход, кой-

то осигурява средства за съществуване на 

работещия и неговото семейство, трябва 

да отразява издръжката на живота. Това 

изискване произтича преди всичко от ней-

ната възпроизводствена функция. Тенден-

цията в сферата на социалните услуги е 

работната заплата на социалните работ-
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ници да се установява около равнището, 

осигуряващо физическото съществуване на 

сътрудниците и техните семейства.

Състоянието на трудовия пазар, и по-спе-

циално съотношението между търсенето 

и предлагането, е друг важен фактор от 

който зависи трудовото възнаграждение. 

То е един от противоречиво оценяваните 

фактори, от които зависи трудовото въз-

награждение. Когато работната сила не е 

дефицитна, работодателите предлагат 

по-нисък размер на заплата, тъй като част 

от лицата на трудовия пазар са готови да 

се наемат за по-ниско трудово възнаграж-

дение. Това с особена сила важи за реги-

он като Шумен, ﬙ дето безработи ца та е 

много над средната за страната.

Равнището на работната заплата зависи и 

от естеството на извършваната работа, 

и по-специално от: изискванията, които 

работното място предявява ﬙ м образо-

вателното и професионално-квалификаци-

онно равнище на работниците и служите-

лите; отговорността на изпълняваната 

работа или функция; тежестта на труда; 

условията на производствената среда [13, 

с. 176].

По-високото от обичайното образовател-

но и професионално-квалификационно равни-

ще на сътрудниците, когато то се изисква 

от изпълняваната работа, е фактор, фор-

миращ трудовото възнаграждение по някол-

ко причини: създаването на такава обучена 

и специфична работна сила изисква повече 

време и разходи за това от обичайните; 

тази работна сила, приложена в трудо-

вия процес, създава повече и по-качестве-

ни продукти и услуги, реализира по-висока 

производителност на труда; по-високата 

заплата мотивира работниците и служите-

лите да увеличават своите професионални 

знания, умения и навици.

2. Деформиран механизъм

На пазара на труда отделните лично-

сти предлагат работната си сила, ко-

ято включва определени качествени харак-

теристики по отношение на образование, 

специализация, професионален опит и др. 

Най-голямо значение за работодателя при 

назначаване на работа или издигане на по-

висока длъжност имат образованието, ква-

лификацията и трудовият опит на личност-

та в определена професионална област, 

обобщени в понятието „качество на тру-

да”. От направеното изследване е видно, че 

31 човека от общо анкетирани 77 социални 

работници нямат професионална квали-

фикация по специалността. Това е един 

голям относителен дял от 40,26 %, който 

предпоставя съмнение за качественото рав-

нище на човешките ресурси в социалната 

сфера. Свидетели сме на тревожно явление в 

професията на социалния работник. Не само 

в регионален, но и в национален мащаб много 

хора, от различни възрастови групи, с придо-

бита професионална квалификация не желаят 

да я упраж ня ват. Недопустимо е, обаче да се 

наблюдава реализиране на непридобита ква-

лификация. Практиката в социалната сфера 

изобилства с примери в това отношение. 

В България доста хора извършват трудови 

функции, за които не са обучени. Тази пре-

зумпция се потвърждава и от настоящото 

изследване. Па за рът на труда започва да се 

на си ща с кадри от разглеж да но то профе-

си  онално направление. Въпреки това тен-

денцията да се назначават неподходящи 

кадри продъл жа ва. В същото време за една 

и съща длъжностна степен, независимо от 

професионалната квалификация, има ед наква 

стартова заплата и еднаква перспектива в 

професионално то пространство.

По-високата отговорност на изпълняваната 

работа е основание за определяне на по-ви-

соко трудово възнаграждение. То предполага 
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по-високо нервно-психическо напрежение, с 

по-голям разход на работна сила, когато от-

говорността на работата надхвърля грани-

ците на обичайното; компенсиране на специ-

фичната за това работна сила, създаването 

на която е свързано с по-голям от обичайния 

разход на време и средства и поради това 

изисква и по-висока цена; необходимостта 

тази работа да се направи по-привлекател-

на за сътрудниците, притежаващи нужната 

подготовка и качества за това.

Равнището на работната заплата зависи и 

от естеството на извършваната работа, в 

частност, от отговорността на изпълнява-

ната работа, тежестта на труда и усло вия-

та на трудовата среда. Условията на труд в 

изследваната професия се свързват със спе-

цификата на социалната работа в областта 

на социалните услуги. Много често тя корес-

пондира с усещането за безрезултатност, с 

непре﬙ снати отрицателни емоции, свръх-

напрежение, силен и продължителен стрес. 

Отношението на анкетираните ﬙ м тази 

емоционална натовареност е твърде красно-

речиво – отрицателните емоции (често или 

в почти винаги) им идват в повече и изпадат 

в емоционално притъпяване, деմխ манизиране, 

отдалечаване от клиента, липса на енергия, 

преумора и изтощение (27,28 % твърдо 

са на това мнение). Други 42,85 % твър-

дят, че това им се случва понякога. Винаги 

или понякога, фактите сочат, че 70,13 % 

от социалните работници се изчерп-

ват емоционално от работата. Едва 

3,90 % твърдят, че не са изпадали в такова 

състояние. Естеството на работа и тежки-

те условия на труд по ника﬙ в начин не се 

отразяват на заплащането на социалните 

работници. Размерът на тяхната работна 

заплата е около средната за организацията.

Работната заплата зависи и от относи-

телната договорна сила на синдикатите. 

Обикновено, когато има висока и трайна 

безработица, силата на социалния натиск 

за увеличаване на заплатите намалява. При 

равни други условия, когато безработицата 

е незначителна, когато тя се намира под 

своето естествено равнище, натис﬙ т на 

синдикатите за увеличаване на заплатите 

нараства.

В основата на системата за управление на 

заплатите са стратегията и политиката 

за възнаграждения. В институциите, предос-

тавящи социални услуги в България, както и 

в цялата сфера на социалното подпомагане, 

те са непознати като практика, а факти-

те сочат, че са непознати и като теория. 

Основание за този извод е сравнението на 

икономическата реалност с теоретичните 

презумпции.

Според водещи специалисти политиките и 

стратегиите на организациите в областта 

на трудовото възнаграждение намират кон-

кретен израз във: изграждането на ефектив-

на система за мотивиране и стимулиране на 

целия персонал; избор на подходяща система 

за оценка на труда; изграждане на справед-

лива и ефективна система за заплащане на 

труда; избор на най-подходяща система от 

стимулиращи добавки ﬙ м заплатата; изграж-

дане на стратегия за социални придобивки 

като част от цената на труда; съобразя-

ване с предимствата и ограниченията, кои-

то предоставя външната и вътрешна среда 

за заплащането на труда в организацията; 

ефективно използване на възможностите 

на колективното трудово договаряне за из-

граждането и прилагането на най-подходяща 

за организацията и заетите в нея човешки 

ресурси система на трудово възнаграждение 

[2, с. 248].

Направеният контент-анализ в организа-

циите от социалната сфера констатира 

отсъствие на система за мотивиране и 

стимулиране на персонала. Практиվն вана-
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та оцен  ка на труда е формална. Липсват 

стимулиращи добавки ﬙ м заплатата. Няма 

изгра де на фирмена социална политика. Не се 

използват възможностите на колективното 

трудово договаряне. Преди всички пропуски 

е отсъствието на справедлива и ефективна 

система за заплащане на труда.

При същия анализ са констатирани слабости 

и в механизма за определяне на основните 

заплати. Според специалистите в тази об-

ласт той включва:

Система за оценяване на длъжностите 1. 

(на труда, на работните места).

Схема или скала за определяне на основни-2. 

те заплати за длъжностите.

Система за оценяване на персонала (на 3. 

качествата и трудовото представяне на 

работниците и служителите).

Система за определяне на индивидуални-4. 

те основни заплати.

Регламент за изменение на основните за-5. 

плати [12, с. 177].

Въпреки че системата за оценяване на длъж-

ностите е безусловно необходим елемент 

на механизма за определяне на основните 

заплати, в институциите от социал на та 

сфера тя не съществува. Проблемът не е 

във факта, че системата не е пис мено ре-

гламентирана, а че въобще няма такава. Не 

е направена експертна оценка (нито фор-

мал но, нито неформално) за значимостта на 

определен труд. Това пред пос та вя и невъз-

можност за категоризиране на длъжностите 

в организацията според тяхната ценност и 

значимост, а от тук нататък опорочава 

всички останали елементи на механизма.

Основната заплата се определя от работо-

дателя най-често в зависимост от сложност-

та на изпълняваната работа или длъжност, 

от необходимото образование и квалифика-

ция, от отговорността на работата или 

длъжността, от условията на труд и др. Тя 

е предназначена, от една страна, да ком-

пенсира допълнителните разходи на труд и 

средства за придобиването на по-високо об-

разование и квалификация, от друга страна, 

да мотивира въпросната група от работни-

ци или служители да заемат това работно 

място или длъжност, и от трета страна, 

да ги поощри да увеличават своите знания, 

умения и навици, ако искат да направят же-

ланата кариера [13, с. 182].

За да изпълни основната заплата своето 

предназначение в мотивационната система, 

трябва преди всичко да се оценят и степе-

нуват функциите и длъжностите в органи-

зацията.

В голямата си част ръководителите на 

организации от социалната сфера се 

стремят ﬙ м малка диференциация, 

запла щане за длъжност, а не за принос 

и по този начин продуцират нетвор-

ческо отношение ﬙ м труда и профе-

сионалното израстване. Всичко това, 

съчетано с ниския размер на трудовото въз-

награждение, предопределя неудовлетворе-

ност от заплащането и гарантира всеобща 

нагласа за напускане на професията.

3. Субективно усещане

Данните от емпиричното социологиче-

ско изследване показват, че значи тел  на 

част от анкетираните лица не са удовлет-

ворени от запла ща нето на своя труд – 

75,31 % (категорични в преценката си са 

44,15 %, а частично недоволство изразяват 

31,16 %). В общински разрез относителният 

дял на разочарованите от възнаграждението 

е, както следва: 69,2 % от анкетираните 

в община Варна, 87 % от анкетираните в 

община Шумен и 90 % от анкетираните в 

община Добрич (фигура 1).



Социалните работници в сферата на услугитеСтатии

74 Икономически алтернативи, брой 6, 2010

На молбата да посочат съотношението 

между средната работна заплата в органи-

зацията и работната заплата на социалния 

работник, не всички ръководители са от-

кликнали. Отговор са дали само част от ра-

ботодателите на община Варна. Във всички 

звена, които са общинска дейност, и някои 

неправителствени организации съотношени-

ето е 1:1. Малка част посочват съотноше-

ние 1:1,5. Наблюдават се и твърде крайни 

отговори, че заплащането е уместно или не-

задоволително. Това обаче е субективната 

преценка на ръководителите и е много от-

носителна. Единните разходни стандарти са 

финансова рамка на всички звена, които из-

вършват социални услуги. Възможностите за 

заплащане на труда обаче са по-големи при 

неправителствените организации. Те мо-

гат да използват доброволци, както и други 

източници на финансиране, което да обле-

кчи техния бюджет. Като цяло работната 

заплата на социалния работник е близка до 

средната на организацията.

4. Обективност на сравнението

а) На организацията да, но размерът на тру-

довото възнаграждение на социалния работник 

от сферата на услугите е далеч от средната 

заплата на страната. Още по-голяма е дис-

танцията от средната заплата в обществе-

ния сектор. Сравнителният анализ е доказа-

телство за това [1] (таблица 1; фигура 2).

Фиксираната стойност в таблицата е усред-

нена и ориентировъчна. Размерът на запла-

тите не е променян от 1.07.2008 г. Тогава 

те са били актуализирани с 10 %, а впослед-

ствие замразени. Изглежда консервирането се 

отнася само за социалните работници, защо-

то вглеждането по-внимателно в таблицата 

показва положителна динамика на средната 

работна заплата за страната. Така общо за 

страната тя е нараснала с 68 лв., а за об-

ществения сектор – със 112 лв.

Националният статистически институт 

разполага с прецизни данни по тримесечия. 

Ситуацията не е по-различна и при тях [4] 

(таблица 2; фигура 3).

Паралелът между равнището на трудовото 

възнаграждение в сферата на социалните услу-

ги и средната работна заплата за страната 

по тримесечия потвърждава горепосочените 

твърдения [1; 4] (таблица 3; фигура 3). Ако през 

първото тримесечие на 2008 г. съотношени-

Фигура 1. Удовлетвореност на социалните работници от заплащането на труда

да, изцяло да, отчасти по-скоро не категорично не
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ето между двете величини е било 66,53 %, 

нараснало е до четвъртото тримесечие на 

2008 г. (75,55 %), през второто тримесечие 

на 2009 г. е спаднало до 70,41 %.

б) Аналогичен е изводът и в сравнението 

между средната заплата по икономически 

дейности. В рубриката, ﬙ м която Нацио-

налния статистически институт отнася со-

Таблица 1. Равнище на средна месечна работна заплата на наетите по трудово правоотношение 

в страната, обществения сектор и сферата на социалните услуги през 2009 г. (в лв.)

Месец Общо
Обществен 

сектор

Частен 

сектор

Социален 

работник от ССУ

Януари 557 657 522 401

Февруари 553 651 517 401

Март 579 709 531 401

Април 593 696 554 414

Май 585 711 539 414

Юни 587 707 543 414

Юли 578 683 540 414

Август 576 679 538 414

Септември 594 732 544 414

Октомври 594 718 547 414

Ноември 600 714 557 414

Декември 625 769 570 414

Фигура 2. Равнище на средна месечна работна заплата на наетите по трудово правоотношение в 

страната, обществения сектор и сферата на социалните услуги през 2009 г. (в лв.)

 

0

100

200

300

400

500

600

700

800

Януари Февруари Март Април Май Юни Юли Август Септември



Социалните работници в сферата на услугитеСтатии

76 Икономически алтернативи, брой 6, 2010

циалната работа (մխ манно здравеопазване и 

социална работа), средната работна запла-

та е доста по-висока от тази в социалната 

сфера. Това е така благодарение на високия 

размер заплати в մխ манното здравеопазване. 

Въпреки че професиите са с еднаква ценност 

Таблица 2. Списъчен брой в края на тримесечието на наетите лица по трудово и служебно 

правоотношение и средна работна заплата за страната в икономическа дейност „Медико-социални 

грижи с настаняване и социална работа без настаняване” (Раздели 87 и 88 на „Класификация на 

икономическите дейности 2008”). От тримесечното извадково наблюдение

Тримесечие / година Наети лица – брой
Средна месечна работна 

заплата – левове

I тримесечие 2008 г. 28 581 322

II тримесечие 2008 г. 28 857 374

III тримесечие 2008 г. 28 777 387

IV тримесечие 2008 г. 29 781 414

I тримесечие 2009 г. 29 674 401

II тримесечие 2009 г. 29 762 414

Таблица 3. Съотношение между средна месечна работна заплата за страната и средна работна 

заплата за страната в икономическа дейност „Медико-социални грижи с настаняване и социална 

работа без настаняване” (Раздели 87 и 88 на „Класификация на икономическите дейности 2008”)

За страната
I тримесечие 

2008 г.

I¦ тримесечие 

2008 г.

III тримесечие 

2008 г.

IV тримесечие 

2008 г.

I тримесечие 

2009 г.

II тримесечие 

2009 г.

СРЗ общо 484 510 523 548 563 588

СРЗ в ССУ 322 374 387 414 401 414

Фигура 3. Съотношение между средна месечна работна заплата за страната и средна работна 

заплата за страната в икономическа дейност „Медико-социални грижи с настаняване и социална 

работа без настаняване”
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Таблица 4. Равнище на средната работна заплата на наетите по трудово правоотношение в 

страната, в хуманното здравеопазване и социалната работа и в сферата на социалните услуги 

през 2009 г. (в лв.)

Месец Общо
Хуманно здравеопазване 

и социална работа
Социален работник от ССУ

Януари 557 619 401

Февруари 553 634 401

Март 579 657 401

Април 593 661 414

Май 585 660 414

Юни 587 665 414

Юли 578 655 414

Август 576 641 414

Септември 594 663 414

Октомври 594 674 414

Ноември 600 689 414

Декември 625 707 414

Фигура 4. Равнище на средната работна заплата на наетите по трудово правоотношение в 

страната, в хуманното здравеопазване и социалната работа и в сферата на социалните услуги 

през 2009 г.
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за живота, здравето и благополучието на хо-

рата, заплащането на труда е несъпостави-

мо [1] (таблица 4; фигура 4).

5. Жалко съществуване

Основният интерес на социалните работ-

ници е свързан преди всичко с реалната 

работна заплата. За тях не е толкова важно 

нейното номинално равнище, определено от 

обема на положения труд и на постигнати-

те резултати, а колко и какви потребности 

могат да задоволят с нея.

С тази заплата е много трудно преживяване-

то на семейството на социалния работник. 

Сравнителният анализ с общия разход генерира 

тъжна равносметка. Проверявайки хипотеза-

та, че социалните работници не могат да за-

доволят потребностите от първа необходи-

мост на семейството си, се прави съпоставка 

между равнището на средната работна запла-

та на социал ни те работници от сферата на 

социалните услуги и общия разход на лице от 

домакинството [1] (таблица 5; фигура 5).

От данните е видно, че доходът на социал-

ния работник ﬙ м ноември 2008 г. е доста-

Таблица 5. Съотношение между общия разход средно на лице от домакинството и равнището на 

средната работна заплата на социален работник от сферата на социалните услуги за ноември и 

декември 2008 г. и 2009 г.

Година 2008 г. 2009 г.

Месец Х¦ Х¦¦ Х¦ Х¦¦

Общ разход средно на лице 288 322 278 311

СРЗ на социален работник от ССУ 400 400 414 414

Фигура 5. Съотношение между общия разход средно на лице от домакинството и равнището на 

средната работна заплата на социален работник от сферата на социалните услуги за ноември 

2008 г. и 2009 г. (в лв.)
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тъ чен, за да осигури издръжката на 1,38 лица 

от домакинството. Паралелът за ноември 

2009 г. бележи ръст с 0,10 пункта (1,48 лица), 

което по същество е без значение. Подобни 

са данните за месец декември. През 2008 г. 

общият разход на лице от домакинството 

е 322 лв., а през 2009 г. – 311 лв. Сравнени-

ето между двете величини е още по-стре-

сиращо. През декември 2008 г. доходът на 

социалния работник от неговата трудова 

дейност осигурява издръжка на 1,24 лица, а 

през същия месец на 2009 г. – 1,33 лица. Ана-

лизираното съотношение има отрицателна 

динамика. През 2008 г. то бележи спад с 0,14 

пункта за един месец, а през 2009 г. за същия 

период – 0,15 пункта.

Един от основните фактори, определящи 

работната заплата, е издръжката на жи-

вот. Според управленската теория рабо-

тодателят трябва да се съобразява преди 

всичко с това, колко пари са необходими, 

за да се поддържа обичайното равнище на 

живот в страната и при дадените условия 

[13, с. 175]. Това означава, че при стандарт-

ни условия номиналната заплата трябва да 

нараства пропорционално на пос﬙ пването 

на живота. Тогава жизненият стандарт ще 

остане непроменен.

6. Нереализирани функции

При тази ситуация логично следва въпро-

сът как и до каква степен заплащането 

на труда изпълнява своите функции. Справка 

с научната литература сочи, че цената на 

работната сила има три основни функции: 

възпроизводствена, стабилизираща и моти-

вираща [11, с. 97-99].

Възпроизводствената функция е свързана с 

необходимите средства за издръжка на ра-

ботещите и техните семейства. Функция-

та се свързва с жизнения стандарт, който 

осигурява цената на работната сила. Още 

през 1919 г. в Ньойския договор доходите на 

работещите се определят като достатъч-

ни, когато осигуряват продуктивен живот 

според времето и конкретната страна. С 

развитието на икономиката това опреде-

ление се променя и придобива нов смисъл и 

значение. В съответствие с това доходът 

за извършен труд трябва да позволи на рабо-

тещите и техните семейства да изпитват 

удоволствията на живота над потребности-

те, които се считат за основни в определен 

момент. Възпроизводствената функция има 

икономически и социален аспект. Икономиче-

ският аспект се състои в това, че работе-

щият срещу положения труд съобразно него-

вото количество и качество получава доход, 

който възстановява:

инвестициите на семейството или на • 

отделната личност за образование и обуче-

ние, за придобиване на познания в определе-

на професионална област;

изразходваната физическа и нервно-пси-• 

хическа енергия в процеса на извършване на 

определена работа или изпълняване на кон-

кретна функция;

инвестициите за поддържане и развитие • 

на знанията и уменията, необходими за из-

пълнението на конкретна длъжност;

разходите за издръжка на семейството • 

съобразно принадлежността ﬙ м определена 

група за страната;

разходите, необходими за живот, в слу-• 

чаите на временна или постоянна загуба на 

трудоспособност при заболяване, инвалиди-

зиране, пенсиониране и безработица.

Анализът на резултатите от изследването 

сочи, че социалните работници от сферата 

на социалните услуги не получават доста-

тъчно доходи. Те не само че не позволя-

ват на работещите и техните семейства 

да изпитват удоволствията на живота, но 

под въпрос е и задоволяването на основни 
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потребности. С този размер на работна 

заплата няма как да са възстановени инвес-

тициите на семействата за образование и 

обучение в професионалната област; не е 

възможно да са възмездени физическата и 

нервно-психическа енергия в процеса на рабо-

та; няма вероятност да се вложат средства 

за поддържане и развитие на компетент-

ността или да се заделят пари за разходи 

при загуба на трудоспособност. Изводът е, 

че трудовото възнаграждение не изпълнява 

отредената му функция за възпроизводство 

на работната сила.

Освен икономически цената на труда има и 

социален аспект. Условието получаваният 

доход да създава възможност за нормално 

възпроизводство на работната сила, е со-

циално защитено. Това дава възможност на 

работещите да запазят своята принадлеж-

ност ﬙ м определена социална среда.

Доходите на социалните работници не им 

позволява да запазят своята принадлежност 

﬙ м социалната си среда. Може да се каже, че 

те са на ръба на оцеляването, задоволявайки 

само общоприетите основни потребности 

на семействата си. За удоволствия на жи-

вота дори не правят опити. Заключението 

е, че работната заплата на социалните ра-

ботници от сферата на социалните услуги 

не изпълнява и отчасти социалния аспект на 

възпроизводствената функция.

Стабилизиращата функция на цената на 

работната сила се отнася до доходите в 

количеството на парите, намиращи се в 

обръщение. Счита се, че икономическата 

стабилност е по-голяма, ако относителният 

дял на доходите на работещите е по-голям в 

общата парична маса.

Мотивиращата функция на цената на ра-

ботната сила е свързана с обстоятелство-

то, че колкото са по-високи доходите на 

сътрудниците, толкова по-висок ще бъде и 

техният жизнен стандарт. Мотивацията 

се свързва с трудовото поведение на рабо-

тещите. При по-високи доходи работни﬙ т 

или служителят проявяват по-висока дисци-

плина, производителност на труда, съзнание 

и интегриране с целите на организацията.

В случая със социалните работници, кога-

то ниските доходи не покриват обичайни-

те разходи за живот, цената не стимулира 

﬙ м пълноценна реализация на физическите 

и умствени възможности на работещия. 

Изводът е, че цената на работната сила в 

социалната сфера не изпълнява успешно и мо-

тивиращата си функция.

Има й ки предвид, че мнозинството от соци-

алните работници имат мало лет ни и непъл-

нолетни деца, те не са в състояние да им 

осигурят не са мо пълноценна и качествена, 

а каквато и да е храна в достатъчно ко ли-

чество. Не се разисква фактът, до﬙ де мо-

гат да се отделят средства за лекарства, 

застраховка, профилактика, отдих, инфор-

ма ция, социални контакти, хоби. Всички из-

броени дейности и явления кореспондират 

с пълноценното възстановяване на работо-

способ ността и обуславят в известна сте-

пен трудовата активност и качеството на 

труда.

7. Относително намаляване

Безспорно е, че средната работна заплата 

в социалните услуги е драстично по-ниска 

от тази на обществения сектор и същест-

вено под средната за страната. Видно е, че 

динамиката на промяната не е в нейна пол-

за. Съотношението между двете величини за 

месец ноември 2008 г. е 72,99 %, а за същия 

месец през следващата година – 69 %. За 

една година то е спаднало с четири пункта. 

Коментирайки данните за месец декември 
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2009 г., е видно, че средната работна запла-

та на страната се увеличава на 625 лв., с 

което делът на равнището на заплащането 

на социалния работник намалява на 66,24 % 

[1] (таблица 6; фигура 6).

Вместо заплащането на социалната работа в 

услугите да се приближава до размера на сред-

ната заплата за страната, тя практически 

се снижава до минималната. Размерът на ми-

нималната работна заплата ﬙ м определен 

период е показан в таблица 7.

И ако средната работна заплата за месец 

декември 2009 г. за страната е близо три 

минимални заплати (2,60), средната заплата 

на социалния работник е в размер по-малко 

от два пъти (1,72).

Таблица 6. Съотношение на средната месечна работна заплата и средната работна заплата за 

страната в икономическа дейност „Медико-социални грижи с настаняване и социална работа без 

настаняване” (Раздели 87 и 88 на „Класификация на икономическите дейности 2008”) към месец 

ноември на съответната година (в лв.)

Х¦. 2008 г. Х¦. 2009 г.

СРЗ 548 600

СРЗ на социален работник от ССУ 400 414

Относителен дял 72,99 % 69 %

Фигура 6. Съотношение на средната месечна работна заплата и средната работна заплата за 

страната в икономическа дейност „Медико-социални грижи с настаняване и социална работа без 

настаняване”
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Таблица 7. Размер на минималната работна заплата за страната по години

Година Срок на действие Мин. РЗ (в лв.) Нормативно основание

2008 01.01.2008 – 31.12.2008 220 ПМС № 1/11.01.2008 г.

2009 01.01.2009 г. до момента 240 ПМС № 1/10.01.2009 г.
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8. Едно тъжно прецизиране

Обсъжданият размер е на брутната за-

плата. Ако се приеме, че заплатата е 

400 лв., от тази сума се спадат социалните, 

здравните осигуровки и данъчната тежест. 

След приспадане на изчислените суми се полу-

чава данъчна основа 351,16 лв., върմխ  която 

се начислява 10 % данък (в случая 35,11 лв.) 

За социалния работник остава сумата от 

316,05 лв. Този размер на трудовото възна-

граждение е много по-близко до минималната 

работна заплата, отколкото до средната ра-

ботна заплата за страната. При изложените 

обстоятелства заплатата от 400 лв. става 

316,05 лв., а от 414 лв. (ноември 2009 г.) – 

326,60 лв. Съпоставката на двете величини е 

безнадеждна (таблица 8; фигура 7).

Това сравнение също не е от полза за соци-

алните работници. Ако през ноември 2008 г. 

работната заплата в сферата на социални-

те услуги е в размер, равен на 1,44 от стой-

ността на минималната работна заплата, 

през ноември 2009 г. той е 1,36.

Като логическо следствие на гореизложеното 

е обстоятелството, че 63,63 % от анке-

тираните имат нагласа за напускане 

на професията. 53,24 % биха го направили, 

когато обстоятелствата позволяват това, 

но други 10,39 % са готови да го направят 

веднага (фигура 8). От изследването е ви-

дно, че проблемът с нагласата за напускане 

на професията е много сериозен и в голям 

мащаб. 30 от общо 46 социални работници, 

които имат подходяща професионална ква-

Таблица 8. Съотношение между размера на минималната работна заплата и средната работна 

заплата от сферата на социалните услуги

Х¦. 2008 г. Х¦. 2009 г.

Минимална РЗ 220,00 240,00

СРЗ на социален работник от ССУ 316,00 326,60

Фигура 7. Съотношение между размера на минималната работна заплата и средната работна 

заплата от сферата на социалните услуги (в лв.)
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лификация, са готови да напуснат сис-

темата. В относителен дял представлява 

65,21 % от състава на социалните 

работници, които са с подходящ обра-

зо  ва телен ценз и необходимата профе-

си онална квалификация (фигура 9). Това е 

най-качествената част от персонала, ко я то 

има професионална на со ченост, инвестирали 

са години наред в образование, натрупали са 

не обходимия професионален опит. Желание-

то за на пус кане на професията може да е 

предизвикано от системата на за пла щане, 

от възможностите за творческо израстване 

или от орга ни за цията на труда. Когато лич-

ният със тав на системата работи по този 

начин – с нагласа за смяна на про фесията 

при първа възможност, не може да се очаква 

трудова ак ти вност или особена ефектив-

ност. Наслагвайки и факта, че по-голямата 

част от персонала в социалната сфера са 

Фигура 8. Нагласа на социалните работници за напускане на професията

да, веднага да, при определени

обстоятелства

не бих сменил

в момента

не бих сменил

никога

Фигура 9. Готовност за напускане на професията от квалифицираните социални работници
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новоприети, се получава феномен, достоен 

за самостоятелно изследване. Напускането 

на работата може да бъде последният от 

начините на реагиране спрямо постоянното 

незадоволяване на важни нужди, на лошите 

условия на труд и заплащане, то може да 

бъде начин за разрешаване на конфликтите, 

за бягство от несправедлив ръководител, 

злобни колеги или системата като цяло. За-

това голямото движение на сътрудниците 

трябва да бъде сигнал за ръководството, че 

е необходима интервенция за оздравяване на 

ситуацията.

Безусловни изводи

Състоянието на про фе си  ята социален ра-• 

ботник в България не съответства на нейни-

те европейски измерения. За целта са нужни 

законодателни, финансови и органи за ци он ни 

трансформации.

Социалната работа като функционираща • 

професия в България бележи загуба на заво-

ювани преди години позиции и отстъпление 

от своето утвърждаване като трудово въз-

награжнеие и престиж. Необходимо е да се 

използва внимателно на  трупаният световен 

и български опит за нейното оптимизиране.

Резултатите от изследването свиде-• 

телстват за силно подценената роля на 

човешкия потенциал в социалната сфера. 

Видно е, че качеството на персонала и на 

услугата не са сред приоритетите на упра-

вляващите.

Негативните индикации, в т.ч. и ниски-• 

те стойности на оп ре делящите параметри 

на про фе сията на социалния работник, са 

показателни за неза до во лително равнище на 

трудовата мо ти вация и идентифициране с 

ор ганизацията работодател, респективно 

нама лена трудова актив ност, занижен твор-

чески интерес и недостатъчна ефективност 

от дей  ността на социалния работник в сфе-

рата на социалните услуги.

Налице е нагласа за напускане на професи-• 

ята – 63,63 % от отговорите на анкетира-

ните социални работници в сферата на со-

циалните услуги. Тревожен факт е, че повече 

от три пети от специално подготвени за 

професията социални работници имат го-

товност за оттегляне от нея (65,21 %).

Средната работна заплата на социални-• 

те работници, работещи в институциите 

за предоставяне на социални услуги, е драс-

тично по-ниска от тази на об ще с т вения 

сектор и съществено под средната за стра-

ната. Действащият механизъм за об разу-

ва не на трудовото възнаграждение трябва 

спешно да се видоизмени.

Организацията на заплащането на тру-• 

да не привлича, не задържа и не мотивира 

социалните работници. Ръководителите на 

организации от социалната сфера се стре-

мят ﬙ м малка диференциация, запла щане за 

длъжност, а не за принос и по този начин 

продуцират нетворческо отношение ﬙ м 

професионалната дейност и професионално-

то израстване.

Условията на труд в професията на соци-• 

алния работник се свързват с усещането за 

безрезултатност, с непре﬙ снати отрица-

телни емоции, свръхнапрежение, силен и про-

дължителен стрес – 70,13 % от социалните 

работници стигат до емоционално прегаря-

не от работата.

Анкетираните имат усещането за ниска • 

обществена оценка и липса на значимост. 

Едва 14,85 % от тях са на мнение, че са 

оценени от обществото за усилията, които 

полагат в пряката си работа.

Социалните работници прилагат своя-• 

та трудова пригодност в сфера с нисък об-

ществен престиж, обидно малко заплащане 

на труда и липса на възможности за професи-

онално израстване. Логична е не само ниска-

та, но и липсата на трудова мотивация.

Паралелно с това ръководителите нямат • 

визия за мотивиране на персонала си. В го-

лямата си част (70,08 % от отговорилите) 



Статии

85

не полагат някакви специални усилия и прак-

тически нямат изградена система за моти-

виране на хората в организацията.

Неотложни препоръки

Неотложно е разработването на нацио-• 

нална стратегия и политика за развитието 

на професията социален работник със за-

конодателни, финансови и организациионни 

мерки за привеждането ѝ в съответствие с 

европейските стандарти.

Потребно е срочно да се преосмисли съ-• 

държанието на системата за управление на 

човешките ресурси в институциите, предла-

гащи социални услуги, като една от най-от-

говорните функции в управлението. Налага 

се да се формират елементи, организират 

дейности и приемат техники и процедури, 

които да предопределят стабилните харак-

теристики на човешкия фактор в организа-

цията.

Спешно трябва да се прецизират и из-• 

работят липсващите трудови стандарти, 

в т.ч. квалификаци онна скала на персонала 

с различен брой класификационни степени и 

дефинирани критерии за тяхното определя-

не и присъждане.

Необходимо е веднага да се въведат • 

критерии и показа те ли за валидизиране на 

про фе сионалните компетенции и да се ин-

ституциализира ор ган за лицензиране на 

професионалната преквалификация. Нало жи-

тел но е да се изготви процедура за непре-

﬙ снато обучение съо браз но цели те на соци-

алните услуги. Нужно е да се разработят и 

приложат точни измерители на всяка ква ли-

фи ка ционна степен. Да се въведат класифик-

ационни признаци, които да изградят сте-

пените на професионалната квалификация в 

систе ма  та. Всяка сте пен трябва да се об-

върже с входящо минимално об ра  зователно 

равнище и да има своята диференциация 

съобразно об ра зо ва те л ния ценз. Да има точ-

но регламентирани рангове в съот вет ната 

ква ли фикационна степен на едно и също ква-

лификационно-длъжностно равнище, както и 

правила за движение по тях – на едно и съ що 

йе рар хично ниво. Лип сата на степенуване на 

про фе сионалната квалификация поражда от-

съст вието на учебен ми ни мум от знания в 

по-низшите степени на обучение.

Задължително трябва да се обективизи-• 

рат и фор ма лизират процедурите по оце-

няването на длъжностните позиции. Не-

обходимо е да се изведат и оп тимизират 

степените на отделните показатели и 

разграничи тел ни те им критерии, както и 

изис  к ванията за класифициране на отдел ни-

те фактори в съот вет ни те рангове. Това 

може да стане само ако в системата за со-

циални услуги се въз прие  ме анали  тич ният ме-

тод за оценка на длъж ност и те.

Нужно е да се промени и подходът ﬙ м • 

оценяването на персонала. На него трябва 

да се гледа не като на пасивно наблюдаване, а 

като измерване на изпълнението на сътруд-

ника, на начините, по които се постига, и на 

потенциала (това, което може да развие, да 

покаже и да направи в бъдеще), който има, 

с цел да му се помогне в работата, да се 

създадат условия за развитие и справедливо 

възнаграждение.

Бързо трябва да се разработи система • 

за оценяване на длъжностите според тяхна-

та значимост за крайната цел на основната 

професионална дейност. Подреждането на 

длъжностните позиции по степен на важ-

ност в скала, както и фиксирането на разли-

чен размер на стартова заплата в различни-

те рангове са част от нея.

Незабавно трябва да се увеличи размерът • 

на средната работна заплата на социалните 

работници от сферата на социалните услу-

ги, съответ ст ващ на достойно и справедли-

во оценяване на полагания специфичен труд.

Спешно се налага да се видоизмени дейст-• 

ващият механизъм за об разу ва не на трудо-

вото възнаграждение. Заплащането трябва 
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да отразява двата основни принципа – въз-

награждение за заемана длъжност и възна-

граждение за принос.

Неотложно трябва да се промени ор-• 

ганизацията на работната заплата, за да 

разкрие пред сътрудниците техния индиви-

дуален принос. За целта трябва да се развие 

диференциация в заплащането с определяне 

на диапазони на основните заплати по длъж-

ностни нива.
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