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В настоящата статия се разглежда една методика за атестиране на IT-персонал. Обект 
на изследване са 68 IT-специалисти в три фирми. Резултатите показват, че методиката е 
валидна и надеждна. Корелационният анализ потвърждава логичната структура на 
методиката, а с дисперсионен анализ се установяват статистически значими разлики по 
скали „Стрес“, „Ресурси“ и „Организационен климат“. 

Ключови думи: IT-персонал, управление, атестиране. 
 
ВЪВЕДЕНИЕ 
За да осигурят управлението на компанията ръководителите трябва да получават 

достоверна оценка за нивото на квалификация на служителите. На тях не им е нужeн 
розов „отпечатък“ на ситуацията, а постоянен мониторинг, който осигурява измерване 
и контрол на съответствието на ключови показатели (трудова дейност, налични 
ресурси, ниво на професионални знания и умения) по зададени критерии. Освен това за 
успешното мотивиране на сътрудниците е важно да се оценят обективно потенциалът 
на всеки служител и неговият прогрес. На ръководителите, които се стремят ефективно 
да управляват резултативността на персонала и да прогнозират резултатите от 
дейността по отдели/организация за даден период от време, са необходими 
инструменти за управление. 

В нормативните документи е указано, че атестацията на персонала на 
организацията се провежда с цел да се установи съответствието на служителя със 
заеманата от него длъжност или характер на извършваната дейност, а също и за 
повишаване на ефективността и качеството на труд, т.е. годишната атестация трябва да 
се разглежда като системен фактор за повишаване на резултативността от труда – 
механизъм за усъвършенстване на управлението на персонала и важна част от процеса 
на управлението и промените. 

Основен критерий за оценка на сътрудниците по време на провеждането на 
атестациите са показателите на резултатите от работата за минал период от време. При 
анализа на резултативността от индивидуалната дейност на човека е необходимо да се 
взема предвид, че на нея оказват влияние множество фактори: 

‐ квалификацията на работниците; 
‐ степента на техническо оборудване на работното място; 
‐ качеството на организацията на труда в отделните отдели; 
‐ особености на приетата в организацията система на стимулиране. 
Прецедентият модел на резултативността установява обективната взаимовръзка 

между крайната резултативност и професионалните компетентности на служителите 
като професионално значими личностни качества, знания, умения и навици. 
Резултативността на индивидуалния труд зависи не само от компетентностите на 
сътрудника. Американският психолог Виктор Врум предлага следната формула: 

Индивидуалната резултативност = f (компетенции х мотивация) 
Тази формула позволява на мениджърите да получат много повече информация 

за това какво се случва на работното място, какви фактори в голяма степен определят 
показателите на резултативността на конкретен служител. 

Защо тази формула е важна? Двама различни човека с различно ниво на 
компетентност могат да демонстрират еднаква резултативност. Например резултатите 
от дейността на служител с по-ниска компетентност се компенсират от неговата висока 
мотивация и той по нищо не отстъпва като резултат на такъв, който има високи нива на 
компетентност и ниска мотивация. 

Резултативността от методиките за атестация помагат на мениджърите не само 
обективно да оценят ситуацията по отдели, но и да обособят тенденция за нейната 
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промяна и да подобрят положенито на работното място, т.е. да управляват 
резултативността. 

Проведените атестации позволяват на ръководителите да установят сериозни 
проблеми в сферата на управлението на персонала във фирмата и да оценят качеството 
на HR-процесите: 

‐ ако служителят показва ниско ниво на развитие на компетентност и ниско 
ниво на мотивация, то това е най-вероятно грешка в подбора; 

‐ ако високомотивирани сътрудници демонстрират недостатъчно ниво на 
развитие и професионални компетенции, то налице са проблеми в областта на 
обучението и развитието; 

‐ ако професионалистът демонстрира ниско ниво на мотивция, то са възможни 
проблеми със системата на стимулиране, корпоративната култура и/или качеството на 
управление във фирмата. 

Без да се вземе предвид резултативността е невъзможно да се оптимизира 
трудовата дейност и да се повишат възможностите и ресурсите за всеки един служител. 
За разрешаването на тази задача е необходимо да се създаде в компанията система за 
управление на персонала, включваща гъвкава система за стимулиране, система за 
оценка на резултатите от дейността и ефективна система за организация на труда. 

За да се развиват сътрудниците е необходимо обективно да бъдат оценявани - на 
база тази оценка може да се правят планове за развитието на специалистите. В 
IT-сектора основният капитал на фирмата са висококвалифицираните специалисти. 
Затова за ръководството е изключително вжно да знае каква работа и на кого да 
възложи, поради което са необходими сериозни методи за оценка на компетентностите. 

Работещите в IT-индустрията хора отделят много повече внимание на своето 
професионално и личностно развитие. Проектите, по които работят, са динамични, а 
техниките, които използват, се променят непрекъснато. Всички тези промени и 
предизвикателства, които стоят пред IT-специалистите, са предпоставка за това, че на 
ейчарите не са нужни типови „стандартни“ методи за оценка на персонала, а те трябва 
да се адаптират към промените, които преживяват IT-специалистите. При това 
IT-ейчарите трябва да умеят не само обективно да оценят настоящето ниво на 
квалификация на всеки един специалист, но и да разработят за него план за развитие в 
дългосрочна перспектива. 

Изследователите Hamborg и Schweppenhäußer (1993) правят експертно 
проучване за значението на психологическата работа и анализа на задачите и стигат до 
заключението, че инструментите за анализ на трудовата дейност в организацията са 
прекалено тежки и тромави, отнемат твърде много време за попълване. Често 
резултатите от анализа са трудни да бъдат разчетени от невисоко квалифицирани 
специалисти и изискват солидна теоретична база знания, за да бъдат качествено 
интерпретирани. В резултат на това такива инструменти за атестация трудно се 
използват във фирмената практика – обикновено, когато това се налага от изискванията 
за изпълнение на индивидуални проекти или еднократни проучвания (напр. с цел 
внедряване и сертифициране на ISO 9001:2015) (Greif, 1991). Това поражда въпроса 
достатъчно съзрял ли е бизнесът и има ли готовността да използва методики за анализ 
на труда в един бързо развиващ се сектор като този на информационните технологии? 

 
МЕТОД И МЕТОДИКА 
Една от възможностите за измерване на трудовото представяне на служителите е 

да се разработи кратък въпросник за анализ на трудовата дейност. Резултатите от този 
"скринингов инструмент" трябва да бъдат представени от работещи в организацията 
психолози или специалисти по човешки ресурси пред висшия мениджмънт, за да могат 
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незабавно да разработят конкретни мерки за проектиране. Един такъв инструмент 
представлява германската методика "Кратък въпросник за анализа на работата" - Kurz-
Fragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA). Той съдържа набор от подбрани айтеми/ 
твърдения от други изпитани инструменти за психологически анализ на работата. В 
този контекст "айтемите" се разбират като твърдения, които въз основа на опита и 
анализите на вече извършените проучвания най-ясно представляват най-важните 
аспекти на работната и организационната структура. 

 
ТЕОРЕТИЧНИ СЪОБРАЖЕНИЯ 
При разработването на кратък въпросник за анализ на психологическата работна 

среда възниква въпросът кои инструменти трябва да бъдат "критериите" за такъв 
проект. Съществува изобилие от теоретично надеждни и емпирично доказани методи, 
които да измерват работния климат при сътрудниците. Това, което отличава KFZA от 
другите методи, е че тази методика е базирана на основни концепти и процедури от 
класическата теория на тестирането - като обективност, надеждност, валидност, а също 
и критерии като сравнимост, икономичност и полезност (Kühlmann & Franke, 1989). 
Освен това тук са налице и изисквания за качество, които са важни за 
организационната диагностика, като например простота на използване и оценка, 
гаранция за анонимност. 

 
ОПИСАНИЕ НА ИЗВАДКАТА 
В представеното изследване вземат участие 68 IT-специалисти от три фирми. 

Проучването се провежда по време на студентска практика по проект на Министерство 
на образованието и науката през месеците април и май 2017 г. От анкетираните 55 са 
мъже и 13 жени. Изследваните лица са на средна възраст 28,4 години, някои от които са 
в този бизнес от 10 години и повече. 

 
ОПИСАНИЕ НА КРАТКОТО ПРОУЧВАНЕ НА АНАЛИЗА НА 

РАБОТАТА 
Като цяло въпросникът съдържа четири страници. Първата страница започва с 

указанията за попълване на въпросника, с информация за целта на проучването и с 
информация за защитата на данните. Следващите две страници съдържат 26 въпроса за 
анализа на работата. На всички въпроси се отговаря с 5-мерна скала Ликертов тип. 
Предполагаемото време за даване на отговори по въпросника е 10 минути. 

KFZA съдържа четири основни скали:  
1. Трудова дейност 
Тя съдържа следните две подскали: 
„Гъвкавост“: Гъвкавостта на работата съответства на степента на използване на 

уменията и способностите за изпълнение на задачите и вземането на решения, както и 
на възможността да се научат нови неща чрез работата. Съдържа твърдения като: „На 
моята работа често се променят и по различен начин работните ми задачи“. 

„Цялостност“: Цялостността на трудовата дейност се изразява в това, че 
служителите имат възможност да разберат своя дял в общата дейност и цялостния 
продукт, както и възможността да оценят качеството на собствените си резултати в 
резултат на работата. Съдържа твърдения като: „Работата ми е такава, че имам 
възможност да завърша работния продукт/задача от началото до края на неговото 
изработване“. 
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2. Ресурси 
Съдържа следните три подскали: 
„Свобода на действие“: Свободата на действие описва възможността за вземане 

на собствени решения по отношение на работните методи, използването на работно 
оборудване и временната организация на работата. Тази свобода представлява голям 
ресурс за работа, който намалява стреса, тъй като управлението на времето и личното 
планиране пряко влияят на ниските нива на стрес. Съдържа твърдения като: „Можете 
ли самостоятелно да организирате и планирате работата си?“. 

„Социална подкрепа“: Социалната подкрепа описва качеството на социалното 
взаимодействие с колегите и мениджърите. "Социалната подкрепа" може да се раздели 
на: "социално подпомагане", "социално сближаване" и "ролеви конфликт". Тази 
конструкция показва степента, в която работодателите могат да разчитат на хората в 
работната среда. Съдържа твърдения като: „Мога да разчитам на своите колеги, ако 
изпитвам трудности по времена работа“. 

„Сътрудничество“: Тук се обсъждат важни аспекти на сътрудничеството. В 
случай на високи изисквания за сътрудничество са необходими добри комуникационни 
възможности и достатъчно добра обратна връзка от страна на преките ръководители и 
сътрудниците. Липсата на адекватна комуникация е предиктор за стрес. От друга 
страна, добрите възможности за комуникация изискват както преки, така и непреки 
ресурси. Пряк ресурс е възможността да се поиска съвет от ръководител/колеги. 
Непряк ресурс – това е, когато чрез комуникация и споделяне на проблемите се 
намалява стресът, дори и да не е възможно да се даде активна помощ. Съдържа 
твърдения като: „Винаги получавам обратна връзка от колегите и ръководителите за 
качеството ми на работа“. 

3. Стресори 
Съдържа следните четири подскали: 
„Качествена натовареност“: "Качествена натовареност" възниква, когато 

формулирането на целта и плана за изпълнение на задачите на работа е толкова сложно, 
че на когнитивно ниво надхвърля изискванията за работа на служителя. Това е 
придружено от прекомерни изисквания за концентрация, тъй като в такива случаи или 
твърде големи обеми информация трябва да се съхранява, или твърде дълго на 
работното пространство. Съдържа твърдения като: „Има твърде високи изисквания 
относно моята способност за концентриране“. 

„Количествено натоварване“: Тук се има предвид стресово количествено 
регулаторно претоварване. От една страна, "количествена натовареност" се появява, 
когато възниква времеви натиск в регулирането на действията. От друга страна, 
"количественото натоварване" се отнася до "обема на работа" и потенциално 
свързаните с него трудови разходи. Съдържа твърдения като: „Често бивам поставен 
под времеви натиск“.  

„Препятствия на работата“: Работните препятствия описват ежедневните 
препятствия, които възникват по време на изпълнението на трудовите дейности. 
Въпреки че работният човек овладява целта и планирането на дейността, той среща 
бариери в изпълнението на своя план. Такива регулаторни бариери могат да бъдат 
специфични или неспецифични. Специфичните препятствия се считат за проблемни в 
трудовата организация, които се отнасят главно до възлагането на дейности, за които 
липсва информация. Неспецифичните препятствия са например свързани с планиране 
на неща, които не са били предвидени за изпълнение. Примерно твърдение: „Често не 
ми предоставят необходимата информация, материали и работно оборудване“. 

„Стрес, предизвикан от фактори на заобикалящата среда“, т.нар. „екологичен 
стрес", описва физико-технологичната среда на работното място. Това може да бъде 



Списание за наука „Ново знание“ 7-1 (2018) 

= 34 = 
Академично издателство „Талант“ 

Висше училище по агробизнес и развитие на регионите - Пловдив 

шум, прах, температурни амплитуди, отблясъци и недостиг на пространство. Примерно 
твърдение: “На работното ми място има неблагоприятни условия на заобикалящата 
среда като шум, прах, мръсен въздух“. 

4. Организационен климат 
Тази скала се състои от следните две подскали: 
„Информация и участие“: Тук се има предвид информационната политика на 

фирмата за технологични или организационни иновации, както и възможностите на 
служителите да участват в процесите на промяна. Тук попадат твърдения като: 
„Управлението в нашата фирма има готовност да приема идеите и предложенията 
на сътрудниците“. 

„Възможности на организацията“: Отнася се до оценката на системата за 
възнаграждения, по-специално възможностите за обучение и подпомагане. Състои се от 
твърдения като: „Имаме добри шансове за кариерно развитие“. 

 
РЕЗУЛТАТИ И ДИСКУСИЯ 
Методиката за атестации KFZA в проведеното изследване показва доста добра 

вътрешна консистентност и рентабилност. Показател за това е критерият Алфа на 
Кронбах, който за направената извадка е 0,721. Друг критерий за добрата хомогенност 
и надеждност на методиката е корелационният анализ между отделните скали. От 
таблица 1 се вижда, че колкото по-добра и успешна е трудовата дейност във фирмите, 
толкова повече ресурси предоставя тя на своите служители (R2=0,273), а също така 
по-благоприятен и предразполагащ е организационният климат (R2=0,256). При 
наличие на високи нива на стресори се наблюдава лошо изпълнение на трудовата 
дейност (R2= -0,229), липса на ресурси от страна на фирмата и нейните служители 
(R2= -0,428), а също така организационният климат не отговаря на нуждите на 
сътрудниците (R2= - 0,338). Колкото повече ресурси предлага фирмата и мениджърите 
на своите служители, толкова последните оценяват по-високо организационния климат 
на фирмата (R2=0,353). 

 
Таблица 1. Вътрешен корелационен анализ 

 
Трудова 
дейност 

Стрес ресурси 
Организационен 

климат 

Трудова дейност 

Корелация по Пирсън 1 -.229 .273* .256*

Значимост 
(двустранно) 

.061 .024 .035

N 68 68 68 68

Стрес 
Pearson Correlation -.229 1 -.428** -.338**

Sig. (2-tailed) .061 .000 .005
N 68 68 68 68

Ресурси 

Корелация по Пирсън .273* -.428** 1 .353**

Значимост 
(двустранно) 

.024 .000 .003

N 68 68 68 68

Организационен 
климат 

Корелация по Пирсън .256* -.338** .353** 1

Значимост 
(двустранно) 

.035 .005 .003

N 68 68 68 68

* Корелацията е значима на ниво 0.05 (двустранно). 
** Корелацията е значима на ниво 0.01 (двустранно). 

 



С
отделни
/незави
„Систем
еднофа

С
фактори

П
значите
р=0,033
годише
отдели,
свои ек
опит в 
грижат 
благопо

 

 
П

„Систем
тестери
изследв
системи
увелича
имат зн
високит
налага 
различн
през но

С цел да с
ите скали, 

исимите/ пр
мна адми

акторен дис
Статистиче
ите „Възра
По фактор
елно повиш
3. Вероятна
ен опит зае
, ръководит
кипи от по

професио
за технит

олучно про

Фиг. 1. Д

По фактор
мна админ

и и хората,
ването няк
и, които т
ава, а броя
начително 
те нива на
да оправят

но часово в
ощта.  

Ne

Univers

се провери 
които са в

роменливи 
инистрация
сперсионен
ески значи
аст“, „Стрес
ра „Възрас
шаване на 
ата причин
емат в пов
тели на еки

о-млади IT-
онален пла
те нужди и
оектите, по

Дисперсио

р “Отдел“ 
нистрация“,
 отговарящ

кои систем
трябва да о
ят на хората

повече ра
а стрес в то
т различни
време, и то

ew knowledge 

Academic p
sity of agribusin

дали съще
в конкретни
пол, възра
“, „Тества

н анализ с F
ими различ
с“и „Отдел
ст“ (фиг. 1
възприятия

на за това е
вечето случ
ипи или ме
-специалис
н имат фу
и ресурси 
 които рабо

онен анализ

(фиг. 2) се
, са най-стр

щи за онлай
мни админ
обслужват.
а е един и 
абота в сра
ози отдел е
и системни
ва налага ч

e Journal of sc

= 35 = 
publishing hous
ness and rural d

ествуват ст
ия случай 

аст, длъжно
ане“ и „
F-критерия
чия се обо
л“ и „Орган
1) се устан
ята за ресу
, че старши
чаи ръково
ениджъри 
сти и всъщ
ункцията д
и по този 
отят. 

з по скала „

е установя
ресирани в
йн-реклама

нистратори 
. В послед
същ. Това 
авнение с 
е, че често

и конфигур
често нужд

cience 7-1 (20

se „Talent“ 
development - B

татистичес
зависими п

ост и отдел 
„Онлайн-пр
я на Фишер
особяват са
низационен
новява, че
урси в три
ите специал
одни длъжн
на проекти

щност спец
да сплотяв

начин да 

„Ресурси“ и

ява, че хор
в сравнени
а F(27,32)=

споделят,
дната годи
означава, 
предишни

о на систем
рации в стр
дата да рабо

18) 

Bulgaria 

ки значими
променлив
/“Програм

рограмиран
р. 
амо по ска
н климат“ и

с възраст
те IT-фирм
листи с нат
ности като
и. В повече
иалистите 
ат своите 
осъществя

и фактор „В

рата, които
е с програм

=2,106; р=0
че имат 

ина нивото
че служите

и години. Д
мните адми
рани като С
отят извънр

и различия
ви, и описа
миране“, „Д
не“/, е н

алите „Ресу
и „Отдел“. 
тта се наб
ми F(30,08
трупан 8- и
о ръководи
ето случаи 

с натрупа
служители

яват и реа

Възраст“ 

о работят 
амисти, диз
0,051. По в

много про
о на работа
елите в тоз
Друга при

инистратор
САЩ, къде
работно вр

я между 
ателните 
Дизайн“, 
аправен 

урси“ и 

блюдава 
)=3,106; 

и повече 
ители на 

те имат 
ан дълъг 
и, да се 
ализират 

 

в отдел 
зайнери, 
време на 
оекти и 
а им се 
зи отдел 

ичина за 
ри им се 
ето са с 

реме или 



 
П

изследв
F(29,04
служит
Причин
именно
програм
основоп
получав

 

Фиг.
 
З
Ц

методи
открива
и попъл
предост
работна

Фиг. 2

Последнат
ване (фиг
45)=2,106; 
телите, раб
ната вероят
о тази дей
мистите, те
полагащи. 
ват най-мн

. 3. Диспер

ЗАКЛЮЧ
Целта на н
ка за атес
а важни асп
лване е мно
тави първи
ата и орган

Спи

Висше учил

2. Дисперси

а статисти
. 3), е по

р=0,056. 
ботещи в 
тно е в то
йност се 
естерите и 

Отдел „П
ного бонуси

сионен ана

ЕНИЕ 
настоящата
стиране на 
пекти на ра
ого кратко 
ите иконо

низационна

исание за нау

Академичн
ище по агроби

ионен анал

чески знач
о скала „

Най-удов
отдел „Пр

ова, че и тр
счита за 
служители

Програмира
и за различ

ализ по ска

а разработк
IT-персон

аботната и 
- до десет 

омически д
ата структу

ука „Ново зн

= 36 = 
но издателство
изнес и развит

лиз по скал

чима разли
„Организац
влетворени
рограмиран
рите фирм
приоритет

ите, отговар
ане“ е най

чни изяви. 

ала „Органи

ка е да се р
нал, която 
организац
минути. П

доказателст
ура. Методи

ание“ 7-1 (20

о „Талант“ 
ие на регионит

а „Стрес“ и

ика, която с
ционен кл
и от орг
не“, „Онла

ми имат тр
тна. Мнени
рящи за он
й-големият

изационен 

разработи, 
е кратка, 

ионна стру
По този начи

тва за спе
иката се ок

018) 

те - Пловдив 

и фактор „О

се установя
лимат“ и 
ганизацион
айн-реклам
адиции в п
ието и гл

нлайн-рекла
т отдел, къ

климат“ и 

стандартиз
но въпрек

уктура. Вре
ин предимс
ецифични 
казва надеж

Отдел“ 

ява в пров
фактор „

нния клим
ма“ и „Тес
програмир

ледните то
амата, се сч
ъдето рабо

фактор „О

зира и вали
ки това на
емето за об
ство на KF
слаби стр

ждна и вали

еденото 
„Отдел“ 
мат са 
стване“. 

рането и 
очки на 
читат за 
отещите 

Отдел“ 

идизира 
адеждно 
бработка 
FZA е да 
рани на 
идна, но 

 

 



New knowledge Journal of science 7-1 (2018) 

= 37 = 
Academic publishing house „Talent“ 

University of agribusiness and rural development - Bulgaria 

е добре да се приложи и в други IT-фирми, за да се направи тест-ретест и да се провери 
валидността. Установени са статистически значими различия по скалите „Ресурси“, 
„Стрес“ и „Организационен климат“ и съответно факторите „Възраст“ и „Отдел“. 
Колкото по-добри практики и традиции имат фирмите спрямо своя персонал, толкова 
по-ефектива и качествена е работата на служителите им и толкова по-удовлетворени от 
условията и работата са последните. 
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