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Abstract 

One of the basic problems related with occupational psychology is related with the personal motivation in the 
contemporary company environment. The motivated personnel are a prerequisite for achieving a high effectiveness, 
success, productivity and low staff flow. The motivation system must be based on the  personal needs, the needs of 
group of people or the company itself. 

 
Keywords: staff motivation; system; staff needs; difficulties; psycho-type; monitoring. 
 
 
 
1. ВЪВЕДЕНИЕ 

Eдин от основните аспекти на съвремен-
ната трудовата психология е свързан с из-
следване   мотивацията на човешката лич-
ност в рамките на работния колектив и 
фирмена среда. За да има способността да-
ден работодател да използва максимума от 
възможности на своите служители, те тряб-
ва да бъдат пълно и правилно мотивирани. 
В основата на осъществяване на  тази цел е 
ефективната, целенасочена, непрекъснато 
обновяваща се и всеобхватна система за 
мотивиране, която преди всичко трябва да 
се базира на потребностите и целите на от-
делната личност, група от хора или фирма-
та като цяло, и тяхното предвидимо или не 
изменение във времето и степента на про-
фесионалното им  развитие.  
 
2. РАЗРАБОТВАНЕ НА МОДЕЛ НА 
СИСТЕМА ЗА МОТИВИРАНЕ НА  
ПЕРСОНАЛА И ПРОВЕЖДАНЕ НА  
МОНИТОРИНГ НА МОТИВАЦИОННАТА 
СРЕДА И СИСТЕМАТА ЗА МОТИВИРАНЕ 

Разработването на система за мотивира- 

не, създаването на условия за наличие на мо-
тивационна среда, която да спомага реал-
ното функциониране на системата, не е ле-
ка задача, а дълъг, сложен, многоетапен и 
неедностранен процес, който изисква вре-
ме, ресурси, изследвания, анализи и преми-
наване през определена последователност 
от стъпки и действия, които са обособени в 
следната последователност от етапи. 

 
 
2.1. Избор на модел за мотивация 

Известно е, че условията, които са моти-
виращи в дадена фирма, няма да оказват съ-
щото въздействие в друга, а това което мо-
тивира един служител - няма да повлияние 
върху производителността на друг. Ето за-
що изборът на модел трябва да бъде изцяло 
съобразен със спецификата на фирмата, в 
която ще се прилага, и строгата индиви-
дуалност на всеки нейн служител [3]. 

Това е първият от общата структура ета-
пи, стоящи в основата на процеса по проек-
тиране и разработване, които могат да бъ-
дат обособени по следния начин: 
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Фиг. 1. Етапи при разработване на система за 

мотивиране на персонала 
 

Някои от съществуващите модели за 
мотивация са следните: 

 
 

Фиг. 2. Модели за мотивация 
 

 
2.2. Избор на метод за определяне ви-

довете потребности на персонала 
Известно е, че при даден служител е до-

минираща  една, а при втори - съвсем друга 
потребност. Самите потребности се изме-
нят с промяна на възрастта като след удо-
влетворение на една, възниква нова. По-
требностите са зависещи  от: 

- семейното възпитание; 

- психотипа на човека; 

- усвоения от него сценарий на поведе-
ние; 

- успехите, емоционалните травми и др.  

Модели за мотивация 

-  модел на възнаграждение 
или положителна подкрепа –

базира се на пет групи 
мотиватори подредени в 
йерархична структура 

- двуфакторен модел  - 
основава се на наличието на 
хигиенни и мотивационни 
фактори

- трифакторен модел от 
потребности – базира се на 
потребности от власт, успех и 
съпричастност 

- концепция за 
справетливостта – ще бъде 
нарушена, когато двама 
служители са изпълнили 
еднакъв обем работа, но 
единия от тях получи по-
висока заплата или други 
поощрения 

Етапи при разработване на 
система за мотивиране 

6. Създаване на  условия за 
мотивационна среда 

1. Избор на модел за 
мотивация 

4. Оценяване трудностите 
при разработване на 
системата 

3. Определяне на основните 
типове служители от гледна 
точка на техните темперамент 

и интелект 

2. Избор на метод за 
определяне видовете 
потребности на персонала 

5. Анализиране и 
профилактика на текучеството 
на персонала 

8. Избор на мотивационни 
мероприятия 

7. Определяне 
мотивационния профил на 
служителите 

9. Мониторинг на 
мотивационната среда и 
системата за мотивиране 
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За младия и амбициозен служител воде-
щи могат да бъдат потребностите от конку-
ренция и достижения, докато за по-възраст-
ния на преден план ще са  стемежите към 
стабилност и позитивна фирмена култура [1]: 
     Определянето на основни видове песо-
нални, групови или цялостни за фирмата, 
потребности е задача, изграждаща основата 
на тези средства и мероприятия, които ще 
бъдат използвани като основни мотиватори. 
От важно значение е индивидуалният под-
ход към всеки служител. Като основни ме-
тоди могат да бъдат посочени [1]: 

  
  

Фиг.3. Методи за определяне видовете 
потребности на персонала 

    

  
  

Фиг. 4. Типове служители от гледна точка на 
техните темперамент и интелект 

     2.3. Определяне на основните типове 
служители от гледна точка на техните 
темперамент и интелект 
     Темпераментът се определя по наследст-
во и се проявява по време на целия живот 
на даден човек. Чисти темпераменти се сре-
щат твърде рядко. По правило хората имат 
смесени психотипове, но при всеки човек 
се обособява един водещ темперамент [1]. 
      Върху поведението на служителя, освен 
това как той се справя с професиоалните си 
задачи, влияе и неговият стил на мислене, 
т.е. степента и способността за проява на 
интелект [1]. 
      2.4. Оценяване трудностите при раз-
работване на системата 
     Почти всички фирми се сблъскват с 
реалните трудности съпътстващи  процеса 
на разработване, тъй като трябва да бъде 
анализирано действието на множество 
обективини и субективни фактори [2]. 
  

  
  

Фиг. 5. Трудности при разработка 

Трудности при разработване 

- не вземане под внимание 
очакванията и интересите 
на служителите 

- не разбиране значението 
на мотивирането 

- голям времеви интервал 
между постигането на 
добър резултат и поощрение 

- нестабилност на 
системата за мотивиране 

- липса на наблюдение и 
поддръжка на системата 

- преобладаване на 
„наказателната 
система” за мотивиране 

- аналитик - прагматик 

- реалист - критик 

Типове според интелекта 

- идеалист 

- холерик - флегматик 

- меланхолик - сангвиник 

Типове според темперамента 

Методи за определяне 
видовете потребности 

-  анализ на 
биографичните факти 

- провеждане 
на анкетиране 

- провеждане на 
 интервю  

- провеждане на 
 диагностични 
тестове  
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      2.5. Анализиране и профилактика на 
текучеството на персонала 

Текучество на персонала се дефинира в 
случаите:  

- когато има наличие на промени в със-
тава на служителите, в хода, на които някои 
от тях напускат, а техните длъжности могат 
да бъдат заети или не; 

- когато има наличие на напускане на 
служители извършващи го по собствено, 
доброволно желание. В това число се 
включват още и принудително уволнените. 

Профилактиката обхваща предприемане 
и провеждане на  мероприятия за стабили-
зиране и мотивиране на всички висококом-
петентните служители, за да не предприе-
мат действия по търсене на нова професио-
нална реализация. Необходимо е да се ана-
лизира не само реалното, но и потенциал-
ното текучество: 

- реалното - представлява фактическото 
напускане на служителите; 

- потенциалното - протича в скрита фор-
ма, когато даден (и) служител (и) все още 
работи във фирмата, но планира активно 
търсене на ново работно място [2]. 

В основата на профилактиката стои из-
следването на два базисни фактора: 

- степента на удовлетвореност на служи-
телите; 

- дали те търсят или не реализация дру-
гаде [2]. 

 
2.6. Създаване на условия за мотива-

ционна среда 
Мотивационната среда представлява 

съвкупност от условия, влиящи върху уси-
лията, полагани от служителите, за пости-
гане на високи професионални резултати и 
кариерно израстване. Тя осигурява положи-
телна оценка по отношение на очакваните 
последствия от положения труд.  Системата 
за мотивиране на персонала започва реално 
своето функциониране, стимулиране пови-
шаване нивото на производителност на слу-
жителите си само, ако в рамките на работ-
ния колектив и подходяща фирмена атмос-
фера са създадени условия за – формиране-
то на мотивационна среда [3]. 
     Условията, обуславящи наличието на 
мотивационна среда, могат да бъдат обоб-
щени по следния начин: 

  
  

Фиг. 6. Условия за формиране на мотивационна 
среда 

  
          2.7. Оценяване мотивационния про-
фил на служителите 

     Мотивационен профил притежава не са-
мо отделно взетия човек, но и служителите 
на даден отдел или на фирмата като цяло. 
Негово определяне се извършва на базата 
от поредица въпроси,  които могат да бъдат 
синтезирани по следния начин [1]: 

Условия на  
мотив. среда 

- измеримост на 
резултатите 
желани от фирмата 

- наличие на 
възнаграждения за 
високи постижения 

- ясно определяне на 
очакваните от 
служителите резултати 

- обективност и 
еднозначност при 
оценяване 

- поддържане на 
сигурност у 
служителите 

- информираност за 
това, как хората сами 
оценяват постигнатите 
резултати

- наличие на оценка за 
съдържанието на 
работа и оценяване на 
творческия труд 

- информираност на 
персонала 

- изясняване отношенията 
между колегите 
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Фиг. 7. Въпроси при определяне на 

мотивационния профил 
 
 
 

2.8. Избор на мотивационни меро-
приятия 
     По правило изборът на мотивиращи ме-
роприятия не би трябвало да предизвиква 
затруднения. Главното и съществено на та-
зи стъпка е реализирането на избраните мо-
тивиционни фактори и определянето на 
тяхната ефективност по отношение стиму-
лиране успешната работа на персонала. Ня-
кои препоръчителни мотивиращи меро-
приятия, които могат да бъдат проведени, 
са [2]: 
  

 
 

Фиг.8. Мотивационни мероприятия 

Мотивационни 
мероприяния - повишаване 

в длъжност 

- специални статии 
във фирмената преса 

- разработване на 
система от рангове 
сред работниците 

- изпращане на най-
успешните работници 
на семинари, 
тренинги и екскурзии 

- специални 
поръчения като 
израз на доверие 
от страна на 
ръководството 

- увеличаване на размерите 
и подобряване интериора на 
служебния кабинет 

- публично признание 
на постигнати 
високи резултати 

конкретен служител 
Въпроси при определяне 
на мотивационния 
профил на служителите 

отдел 

Каква е най-важната 
доминираща потребност 
в настоящия момент? 
Какво иска служителят 
най-силно? 

Какви съпровождащи 
потребности притежава? 
 Ако поради някаква 
причина доминиращата 
потребност не може да 
бъде удовлетворена, с 
какво може временно да 
се компенсира това? 

В течение на какъв период 
от време е необходимо 
задължително да бъде 
удовлетворена определена 
доминираща потребност? 

Знаете ли какво искат 
мнозинството от 
служители в този отдел? 

Какви са съпътстващите 
и фонови потребности? 

Какви са доминиращите 
потребности за 
повечето служители? 



Международна научна конференция “УНИТЕХ’10” – Габрово III-276

     2.9. Мониторинг на мотивационната 
среда и системата за мотивиране 
     За постигане на успешно внедряване, 
поддръжка и коригиране на системата за 
мотивиране е необходимо извършване на  
непрекъснат  процес по мониторинг на мо-
тивационната среда и системата за мотиви-
ране на персонала [2]. 
     Мотивационната среда е тази, която съз-
дава условия за действие на мотиваторите. 
Без нейното наличие системата за мотиви-
ране няма да започне своите реални дейст-
вия по ефективно и целенасочено стимули-
ране постигането на високи работни резул-
тати. Нещо повече, дори съществува опас-
ността, поради липсата на едни или други 
мотивационни условия, факторите за моти-
виране да се превърнат в демотиватори за 
работата на служителите. Същността на 
процеса по миниторинг на мотивационната 
среда, се  състои в редовното получаване на 
информация за това, как служителите оце-
няват онези условия, способстващи за успе-
ваемостта на средата. За изпълнение на 
целта е необходимо подържането на непре-
къснат обмен на информация между ключо-
вите работници и неформалните лидери в 
отдела или фирмата като цяло [2]. 
          Мониторингът на системата за мотиви-
ране трябва да бъде съобразен с  възмож-
ността за остаряване на едни или други мо-
тивационни мероприятия. При остаряване 
мотиваторите някога оказвали въздействие, 
трябва да бъдат променени или заменени 
навреме, тъй като те или губят своята ефек-
тивност, или се превръщат в демотиватори. 
Процесът на остаряване е неизменно свър-
зан с изменението в състава на служители-
те. Освен това те се променят по време на 
своето развитие и придобиване на жизнен и 
професионален опит като с това се изменят 
и техните потребности и интереси, а систе-
мата за мотивиране трябва да бъде базирана 
именно на тях. Може да се каже, че мотива-
ционния профил на човека непрекъснато се 
мени. Както при процеса на мониторинг на 
мотивационната среда, така и при този на 

системата за мотивиране е необходимо ре-
довното провеждане на [2]: 
 

  
  
Фиг. 9. Мониторинг на мотивационната среда 

и системата за мотивиране 

 
3. ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

    Разработването на модел на система за 
мотивиране на персонала е дълъг, сложен, 
неедностранен и непрекъснато обновяващ 
се процес, който преминава през определе-
на последователност от етапи, стъпки и 
действия. Системата за мотивиране трябва 
да бъде изцяло базирана на потребностите 
и интересите на своите служители, съобраз-
но индивидуалния подход към всеки от тях. 
Тя ще стимулира служителите към ефек-
тивност, постигане на високопроизводител-
ни резултати, активна работа с пълно отда-
ване на творчески сили, иновативни идеи, 
подходи, решения и други. 
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Мониторингът 
се основава на : 

- събеседване с 
водещи служители 
на фирмата 

- редовни 
диагностични 
тестове

- провеждане на 
анкетиране на 
персонала 


