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Резюме: В доклада е разгледан проблемът с дефицита на квалифицирана работна 
сила и последиците върху равнището, динамиката и структурата на разходите на 
работодателите за труд. Посочени са някой от възможните стратегии, инструменти и 
механизми в изследваната област, които биха спомогнали за справянето с проблема.  
 

Ключови думи: недостиг на квалифицирана работна сила, разходи на работодатели-
те за труд, инвестиции в човешки капитал 

 
Abstract: The report reviews the problem with the shortage of qualified work force and its 
effects on the level, dynamics and structure of employers’ costs for labour. There are 
specified some of the strategies, tools and mechanisms available in the field under research, 
which could contribute to resolving the problem.  
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Един от основните проблеми не само за България, но и за ЕС е недостигът на 
квалифицирана работна сила и съществуващите структурни професионални дисбалан-
си при търсенето и предлагането на работна сила. Редица изследвания [1,2,3,4,5] по-
казват, че този проблем ще се задълбочава в бъдеще. Съгласно проведено мащабно из-
следване на Manpower Group от 2011 г. под заглавие „Недостиг на таланти”, което об-
хваща 35 000 работодатели от 36 държави [1], все по-трудно става намирането на ква-
лифицирана работна сила и то в широк диапазон от професии, които изискват специ-
фични умения. През 2011 г. процента от работодателите, които се затрудняват да по-
пълнят работните места поради липса на квалифицирани кадри в световен мащаб се 
оценява на 34%; за Европа, Близкия изток и Африка – 26%; за България – 42%. (За 
сравнение – за Румъния този показател е 53%, Германия – 40%, Гърция – 41%, Чехия – 
22%, Франция – 20%, Полша – 4%.) В глобален мащаб най-голям е недостигът на 
техници, търговски представители и квалифицирани работници в търговията, а в 
България – на инженери, мениджъри (корпоративно управление) и квалифицирани 
работници в търговията. В глобален мащаб, като основни причини за затрудненията 
при попълването на работни места се посочват липсата на опит (28%), липса на 
кандидати (24%) и липсата на „твърди” или на технически умения за работа (22%). 

В рамките на Европейския съюз се очаква дефицит по отношение на STEM- 
умения (наука (S), технологии (T), иженеринг (E), математика (M)), висококвалифици-
рани здравни специалисти, IT-специалисти [2,3]. Съгласно изготвени прогнози, за 
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периода 2010 г.-2020 г. търсенето на техници и приложни специалисти в ЕС ще на-
расне с 20%. Очаква се през 2015 г. да има недостиг от 700 000 IT-специалисти [3]. 
През следващото десетилетие се очаква да продължи нарастването на броя на работни-
те места, изискващи умения на високо или средно равнище. Очаква се технологичните 
и икономическите промени, както и мерките по намаляване на ефектите от климатич-
ните промени да бъдат с голямо значение за бъдещото търсене на знания и умения. 
Прогнозите са, че в началния период, ще се търсят висококвалифицирани работещи и 
постепенно по-нискоквалифицираните работници ще трябва да заемат новите работни 
места, за което е необходимо да бъдат подходящо обучени. В изследване на Европей-
ския център за развитие на професионалното обучение (CEDEFOP) от 2008 г. [4] 
съвсем ясно се поставя ударението върху общото и дългосрочно повишаване на ниво-
то на квалификация, което се изисква за голяма част от работните места. Предвиж-
данията на агенцията за периода 2006-2020 г. показват, че приблизително за 91% от 
общия брой свободни работни места ще се изисква средно или висше образование. 
(Анализът e извършен преди настъпването на икономическата и финансова криза и в 
него не са отразени последиците от нея.) Съгласно друго изследване на CEDEFOP от 
2010 г. [5], за България се очаква увеличение през 2020 г. спрямо 2010 г. на работните 
места, изискващи средна и висока квалификация съответно с 20 хил. и 95 хил. и нама-
ление на  работните места, изискващи ниска квалификация със 166 хил. За ЕС-27 се 
очаква увеличение през 2020 г. спрямо 2010 г. на работните места, изискващи средна и 
висока квалификация съответно с 3,936 млн. и 14,793 млн. и намаление на  работните 
места, изискващи ниска квалификация с 11,962 млн. 

Недостигът на квалифицирана работна ръка застрашава развитието на европей-
ската икономика и в частност – развитието на българската икономика. Тенденция за 
недостиг на квалифицирана работна сила в България се наблюдава предимно в секто-
рите промишленост и строителство. Тези тенденции ясно проличават в предкризисния 
период, но се запазват и след това (фиг.1 ). 
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Фиг. 1. Недостиг на работна сила в секторите Промишленост,  

Строителство, Търговия на дребно и Услуги 
 

Бизнесът, правителствата и неправителствените организации спешно трябва да 
разработят дългосрочни стратегии за овладяване на дефицита от квалифицирана ра-
ботна сила. Каква може да бъде страт егията на работодателите по отношение на раз-
ходите за труд в този случай?  

Очевидно нискоквалифицирания труд струва по-евтино, но изисква повече ин-
вестиции, свързани с контрола и организацията. Висококвалифицираният труд струва 
по-скъпо, но работодателите пестят по отношение на разходите, свързани с контрола и 
организацията. Работодателите сами решават каква стратегия на поведение да изберат.  
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При недостиг на квалифицирана работна сила съществуват три възможни стра-
тегии на работодателите по отношение на разходите за труд. Първа възможност – 
предлагане на относително високи трудови възнаграждения и социални придобивки на 
висококвалифицираните специалисти, което способства за задържането в рамките на 
организацията и/или привличането от външния пазар на труда на необходимата работ-
на сила. Тази стратегия има няколко основни недостатъка: не винаги на вътрешния 
или на външния (за организацията) пазар на труда се предлага това, което е необхо-
димо; може да възникнат трудности с адаптирането на новите кадри в работните 
екипи; възможно е възникването на конфликти при освобождаване на работната сила, 
която вече не е необходима [6]. Този подход е свързан с нарастването само на разходи-
те за възнаграждения на квалифицираната работна сила, което съответства на точка 
(т.) В на фиг. 2. Втора възможност – развитие и усъвършенстване на наличната работ-
на сила, чрез целенасочена дейност по обучение в съответствие с нуждите на организа-
цията. Този подход е свързан с увеличаване само на инвестициите в човешки капитал 
от страна на работодателите (нарастване на средствата за обучение на персонала), 
което съответства на т. D на фиг. 2. Основните недостатци на този подход са следните: 
риск от напускане на ключови за организацията специалисти поради „изоставане” от 
пазарните нива на възнагражденията; по-ниска мотивация на персонала; обстоятел-
ството, че процесът на обучение изисква повече време и специфични ресурси; обуче-
нието може да е свързано с откъсване от работния процес. Третата възможност е съ-
четание от посочените два подхода, при която нарастват едновременно средствата за 
възнаграждения на квалифицираната работна сила и средствата за инвестиции в 
човешки капитал – т. С на фиг. 2. В този случай организацията разработва и прилага 
единна политика и стратегия по управление на човешките ресурси, която обединява и 
синхронизира политиката по възнагражденията и политиката по обучение и развитие 
на персонала [6,7,11]. Резултатът е повишаване на мотивацията, възможности за про-
фесионално развитие, приобщаване към целите и ценностите на организацията. По-
стигната е оптимална комбинация, която при дадено бюджетно ограничение максими-
зира полезността (т. А и т. С на фиг. 2). 

  

 
Фиг. 2. Постигане на оптимална комбинация между разходите за възнаграждения  
на висококвалифицирани специалисти и разходите на работодателите за инвестиции 
в човешки капитал. (l2, l2  – линии на бюджетното ограничение за работодателите; 

I1, I2 – криви на безразличието, при които се получава една и съща сума 
 на общата полезност за работодателите) 
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Накратко ще се спрем на основните принципи на теорията за инвестициите в 
човешки капитал. Размера на инвестициите от страна на работодателите в човешки ка-
питал се определя от разликата между очакваните доходи и очакваните разходи. Кол-
кото по-голяма е очакваната възвращаемост на разходите за повишаване на образова-
телното, квалификационното равнище на работниците и служителите, толково по-го-
лям ще е интересът от инвестиции в тази област. Инвестирането в човешки капитал от 
страна на работодателите има своите специфични особености. На първо място, фирми-
те ще инвестират в повишаването на квалификацията или преквалификацията на ра-
ботниците и служителите при условие, че придобитите знания, умения се използват за 
повишаване на производителността само в границата на дадената фирма. По този на-
чин, използваният човешки капитал няма стойност извън дадената фирма и е логично 
разходите за тази инвестиция да са за сметка на фирмата. На второ място, ясно е, че 
инвестиция в човешки капитал от страна на дадена фирма ще бъде осъществена само 
ако се очаква достатъчна продължителност на заетостта във фирмата, така, че да се по-
крият направените разходи. Поради това, например в договорите  за придобиване на 
квалификация или за повишаване на квалификацията и преквалификацията на работ-
ниците и служителите, сключени на основание Кодекса на труда, се определят и сро-
ковете, в които обучаващите се имат задължението да работят при работодателя (този 
срок не може да бъде по-дълъг съответно от 6 или 5 години). За да обвърже със себе си 
човешкият капитал, фирмата може да приложи и следната стратегия – първоначално 
фирмата заплаща труда под, а след това над стойността на пределния му продукт. 
Едно по-ниско първоначално заплащане би било прието от работника само ако той 
планира по-продължително принадлежност към фирмата. Една от основните причини, 
поради които дадена фирма инвестира в човешки капитал е необходимостта от специа-
листи и съществуващият риск да не може да се набере необходимият брой в бъдеще 
или пък това да стане с големи разходи. Освен това, времето за образование може да 
се използва от фирмата за подбор на персонала, като по този начин се спестяват разхо-
дите, неизбежно възникващи във връзка с подбора и назначаването на нови специалис-
ти [8, с. 113-121] . 

В България инвестирането в човешки капитал от страна на работодателите е 
неразвита практика – страната е на едно от последните места в Европа по този показа-
тел. Следователно предпочитаната стратегия от работодателите е да се привличат спе-
циалисти от външния пазар на труда. Съгласно изследване на НСИ за структурната ха-
рактеристика на възнагражденията и разходите за труд в България [9], наблюдава се 
негативна тенденция за намаляване на разходите за обучение на персонала от 0,33% 
през 2004 г. до 0,17% през 2008 г. – виж фиг. 3. 
 

             
Фиг. 3.  Относителен дял на разходите за обучение на персонала  

от общите разходи за труд за България и за различни европейски страни за 2008 г., 
по данни на НСИ [9] и Евростат [10] 
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Относителният дял на разходите за професионално обучение от общите разходи 
за труд в България е един от най-ниските, в сравнение с другите европейски страни- 
виж фиг. 3. Например по данни на Евростат за 2008 г. [10], относителният дял на 
разходите за професионално обучение е най-нисък в Гърция (0,16%) и в Латвия 
(0,17%), следвани от България (0,19%). (Средно за ЕС-27 този показател е 0,77%.) От 
тези данни е видно, че в  България инвестирането в човешките капитал от страна на 
работодателите е все още неразвита практика и равнището на тези инвестиции е ниско.  

Сериозно е изоставането в развитието на системата „учене през целия живот”. 
По данни на Евростат [10], през 2008 г. едва 1,4% от населението в България е участва-
ло в продължаващо обучение, при показател от 9,5% за ЕС-27. 

Ясно е, че ниският относителен дял на разходите за инвестиции в човешки ка-
питал в общите разходи за труд в определен момент ще доведе до неефективна струк-
тура на разходите за труд. В резултат на това, ще се увеличи търсенето на висо-
коквалифицирана работна сила от страна на работодателите и съотношението между 
търсенето и предлагането на пазара на труда на този специфичен тип работна сила  ще 
се промени. Поради ограниченото предлагане на висококвалифицирана работна сила и 
по-големите разходи на средства и време, които са необходими за нейното създаване и 
формиране, на пазара на труда ще се появи дефицит на този тип работна сила. Това ще 
доведе от една страна до нарастване на равнището на разходите на работодателите за 
труд и от друга страна до нарастване на диференциацията в заплащенето на труда по 
степен на образование и квалификация.  

Дефицита на квалифицирана работната сила е най-силно изразен в секторите на 
строителството и промишлеността. Поради значителния относителен дял на неформал-
ната икономика в сектора на строителството и ненадеждността на данните, ще изслед-
ваме само сектора на промишлеността. Недостига на работна сила в сектора на про-
мишлеността би следвало да доведе до по-високи разходи на работодателите за труда в 
този сектор спрямо средните разходи за страната. 

 

 
 

Фиг. 4. Разходи на работодателите за труд на едно наето лице  
по трудово и служебно правоотношение в добивната промишленост 

и средно за страната, по данни на НСИ [9] 
 

Както е видно от фиг. 4 разходите на работодателите за труд на наетите лица по 
трудово и служебно правоотношение в добивната промишленост за периода 2000 г.-
2009 г. са значително по-големи  от разходите на работодателите за труд средно за 
страната. Това не може да се обясни само с по-високото равнище на производителност 
на труда в промишлеността.  
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Както е видно от фиг. 5, разходите за труд в промишлеността нарастват по- 
бързо от производителността на труда през 2007 г. и 2008 г., когато е отчетен и най- 
голям дефицит на работна сила в този сектор (в т.ч. и квалифицирана работна сила) – 
виж също фиг. 1. По данни на НСИ [9], нарастването на разходите за труд в промиш-
леността е 15,6% през 2007 г. и 19,5% през 2008 г., при 11,7% през 2006 г., 11,1% през  
2009 г., 6,5% през 2010 г.  

 

 
 

Фиг. 5. Нарастване спрямо същия период на предходната година на разходите за 
труд и на производителността на труда (брутна добавена стойност на един зает) в 

сектора на промишлеността (*- предварителни данни, по данни на НСИ [9]) 
 

В България в предкризисния период трудовите възнаграждения растат по-бързо 
от производителността на труда, поради недостиг (предимно) на квалифицирана 
работна ръка в много от бързорастящите сектори. Това лесно може да се установи, ако 
се съпоставят данните за разходите за труд и производителността на труда средно за 
страната.    

 

 
 

Фиг. 6. Нарастване спрямо същия период на предходната година на разходите за 
труд и на производителността на труда (БВП на един зает) средно за страната 

 (*-предварителни данни, по данни на НСИ [9]) 
 

Но периодът на кризата е свързан с намаляване на разходите за труд поради 
трудностите на работодателите за намирането на пазари, съкращаването на персонал и 
съответно увеличеното предлагане на труд, както е видно и от фиг. 6.  

Един от най-важните показатели за възвръщаемост на инвестициите в човешки 
капитал е степента на диференциация на заплащането по степен на образование. Кол-
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кото по-голяма е разликата между заплащането на труда в зависимост от образовател-
ното равнище, толкова по-голяма е възвращаемостта на инвестициите за обучение.  

Съгласно изследване на НСИ [9] значително се увеличава диференциацията на 
заплащането на труда през октомври 2006г. спрямо октомври 2002 г. по степен на об-
разование (от 38,83% на 32,07%) и квалификация (от  48,66% на 37,43%) – виж фиг. 7. 

  

   
Фиг. 7. Диференциация на заплащането на труда 

 по степен на образование и квалификация 
 

Една от причините за увеличаване на диференциацията на заплащането на труда 
по степен на образование и квалификация е свързана с ниското равнище на инвести-
ции от страна на работодателите за обучение на персонала в България – виж фиг.3.  

Съществуването на тенденция за увеличаване на диференциацията на заплаща-
нето на труда по степен на образование се доказва и от данните от таблица 1.  

 
Таблица 1. Диференциация на брутната месечна работна заплата 

 по степен на образование през октомври 200 2 г. и през октомври 2006 г. 
Октомври 2002 г. Октомври 2006 г. 

Образователно 
равнище 

Брутна месечна 
работна заплата, 

лв. K1 

Брутна месечна 
работна заплата, 

лв. K2 

Разлика 
K=K2- K1 

Общо 283 1,292 362 1,335 0,043 
Начално и  
по-ниско 225 1,027 273 1,007 -0,020 
Основно   219 1,000 271 1,000 0,000 
Средно 244 1,114 292 1,077 -0,036 
Професионално 
обучение след 
средно 310 1,415 - - - 
Висше – степен 
"специалист" 284 1,296 376 1,387 0,090 
Висше – степени 
"бакалавър" и 
"магистър" 408 1,863 574 2,118 0,255 
Висше – степен  
"доктор" 544 2,484 845 3,118 0,634 
Забележка: Стойностите на коефицента K1 и K2 са равни на отношението между брутната м-
сечна заплата за даденото образователно равнище и най-ниската брутна месечна заплата по 
образователно равнище съответно за 2002 г. и 2006 г.  
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От таблицата се вижда, че съществува връзка между степента на образование на 
наетите лица и стойностите на коефицента K – колкото по-голяма е степента на обра-
зование на наетите лица, толкова по-голяма е стойността на коефицента K. (Изключе-
ние от наблюдаваната зависимост са само лицата със средно образование.) Тази зави-
симост ясно се вижда и от графиката на фиг. 8.  
 

 
 

Фиг. 8. Нарастване (през октомври 2006 г. спрямо октомври 2002г.) на 
диференциацията на заплащането на труда по степен на образование 

 
От съществуването на зависимост между стойностите на коефицента K и обра-

зователното равнище може да се направи извода, че колкото по-високо е образовател-
ното равнище на наетите лица, толкова в по-голяма степен е нарастнала (през 
октомври 2006 г. в сравнение с октомври 2002 г.) брутната месечна работна заплата, 
съответстваща на това образователно равнище спрямо най-ниската брутна месечна 
заплата по образователно равнище и обратно. Следователно, в България като следст-
вие от повишеното търсене на пазара на труда на специалисти и висококвалифицирани 
работници и служители се наблюдава по-голямо увеличение на трудовите възнаграж-
дения на тези лица в сравнение с увеличението на трудовите възнаграждения на оста-
налите наети лица.  

Въз основа на получените резултати може да се направят няколко основни извода: 
• Проблемът с недостига на квалифицирана работна сила ще се задълбочава 

в бъдеще и може да застраши развитието на европейската и в частност 
развитието на българската икономика. 

• В България инвестирането в човешки капитал от страна на работодателите 
е неразвита практика и страната е на едно от последните места по този по-
казател в Европа. Работодателите предпочитат да набавят необходимата 
квалифицирана работна сила от външния пазар на труда, вместо да инвес-
тират в обучение на персонала. 

• През периодите на най-голям недостиг на (квалифицирана) работна сила, 
разходите за труд нарастват по-бързо от производителността на труда. Уве-
личава се диференциацията на заплащането на труда по степен на образо-
вание.  

Като възможните решения и стратегии за преодоляването на проблема с недо-
стига на квалифицирана работна сила са може да се посочат:   

- Стимулиране на инвестиции в човешки капитал от страна на работодателите, 
чрез данъчни облекчения, привличането на средства от европейските оперативни про-
грами и др.  
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- Стимулиране на работниците и служителите да повишават квалификацията и 
да участват активно в професионалните обучения; 

- По-тясно сътрудничество между работодателите и техните организации и уни-
верситетите при определянето и планирането на необходимата работна сила на пазара 
на труда;  

- Насърчаване на ученето през целия живот, като се има предвид и негативните 
демографски тенденции в България. Това е заложено и в европейската стратегия 2020: „Раз-
витие на квалифицирана работна сила, отговаряща на потребностите на пазара на труда и 
насърчаване ученето през целия живот” (Насока 8 от стратегията „Европа 2020”); 

- Да се усъвършенства инструментариума и механизмите за финансиране на 
образованието и повишаване на размера на средствата, които се отделят. Подобряване 
функционирането на образователната и обучителната системи на всички нива и увеличаване 
на участието във висшето или еквивалентно образование (Насока 9 „Европа 2020”); 

- Ограничаване на процеса на изтичане на квалифицирана работна сила и мерки 
за привличане на специалисти отвън; 

- Разширяването обхвата на активната политика на пазара на труда. Намаляване на 
структурната безработица и насърчаване на качествената заетост (Насока 7 „Европа 2020”). 

Най-съществената и необходима промяна е преосмислянето на разходите за 
образование и професионално обучение като социална инвестиция с висока възвръ-
щаемост, без която не може да се достигне икономически, социален и обществен про-
сперитет. Необходима е ясна политика и стратегия по управление на човешките ресур-
си в организациите, чрез която ще се постигне оптимална структура на разходите на 
работодателите за труд. Това е свързано с увеличаване на размера на средствата, които 
се отделят за обучение на персонала, но не самоцелно, а при ясно начертани цели и ко-
личествени и качествени показатели, по които да се оценява степента на изпълнение 
на целите. Необходимо е инвестициите в човешки капитал от страна на работода-
телите в България да достигнат средните за Европа равнища на този показател.  
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