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1. Въведение 
Настоящият доклад представя резултатите от национално проучване сред заети лица и 

работодатели, насочено към идентифициране на спецификите и предизвикателствата пред пазара на 

труда в шестте района за планиране в България – Северозападен, Северен централен, 

Североизточен, Югоизточен, Югозападен и Южен централен. Целта на изследването е да се 

очертаят тенденциите и потребностите, които определят адаптацията на фирмите и работната сила 

към динамичните икономически и социални промени, породени от навлизането на нови технологии, 

прехода към кръгова икономика и нарастващите екологични изисквания. 

Настоящето проучване е проведено в рамките на изпълнение на Дейност 6: „Разработване и 

реализиране на браншови, секторни и/или регионални програми, инструменти и модели за 

адаптация на предприятията и заетите лица, към промените, свързани с прехода към „зелена“ 

и кръгова икономика и дигитализацията в развитието на човешките ресурси и пазара на 

труда“ в изпълнение на проект BG05SFPR002-1.005 „ПАРТНЬОРСТВО ЗА ПРОМЕНИ“, 

финансиран по Програма „Развитие на човешките ресурси“ (2021-2027 г.), процедура 

BG05SFPR002-1.005 „Социално партньорство“. 

Проектът се изпълнява от: 

 
Българската търговско-промишлена палата (БТПП) 

Партньори: 

 
Конфедерацията на труда "Подкрепа"  

 
Конфедерацията на независимите синдикати в България 

(КНСБ) 

 

Министерството на труда и социалната политика 

(МТСП) 
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1.1. Контекст 

През последното десетилетие ЕС изгради стратегическа рамка за двойния преход, който съчетава 

екологичен и дигитален преход. Той задава нови изисквания към икономиките, предприятията и 

работната сила. „Зелен преход“ е свързан с процеса на трансформация към устойчива, ресурсно 

ефективна и нисковъглеродна икономика, основана на принципите на кръговата икономика, а 

именно:  

 минимизиране на отпадъците; 

 повторна употреба на материали; 

 рециклиране и внедряване на възобновяеми енергийни източници.  

Със своята ключова политика, Европейския зелен пакт (European Green Deal), ЕС поставя цел за 

климатична неутралност до 2050 г., подкрепена от инструменти като Пакета „Fit for 55“, Механизма 

за справедлив преход и инвестиционните програми за зелени технологии и енергийна ефективност. 

Успоредно с зеления преход върви и дигиталният преход, чиято цел е изграждане на 

конкурентоспособна и приобщаваща цифрова икономика, базирана на изкуствен интелект, 

автоматизация и умно управление на данни. Визията на ЕС е формулирана в „Цифровото 

десетилетие 2030“, което поставя цели за цифрови умения на населението, дигитализация на бизнеса 

и развитие на иновации в индустрията. 

Тези трансформации изискват придобиване и развитие на нови дигитални и зелени умения, знания 

и компетенции за работа с цифрови технологии, киберсигурност, управление на ресурси и 

внедряване на екологични стандарти. Те се определят като критични фактори за повишаване на 

производителността, конкурентоспособността и устойчивостта на предприятията. 

България следва европейската рамка чрез национални стратегии като Националния план за 

възстановяване и устойчивост, Стратегията за кръгова икономика, Националната програма 

„Цифрова България“ и различни секторни политики за насърчаване на енергийна ефективност, 

зелени инвестиции и цифрови умения.  

В този контекст социалният диалог, изразяващ се като взаимодействието между работодатели, 

синдикати и държавата се явява ключов механизъм за постигане на балансиран преход. 

Колективното трудово договаряне (КТД), чрез което се сключват споразумения за работни условия, 

социални права и обучения, може да бъде  инструмент за адаптиране на трудовите отношения към 

новите реалности: гъвкави форми на заетост, дистанционна работа, дигитализация на процесите и 

екологични стандарти. 

 

1.2. Обхват и съдържание на доклада 

В условията на ускорена дигитализация и необходимост от устойчиво развитие, предприятията и 

заетите лица са изправени пред редица нови предизвикателства – от въвеждане на атипични форми 

на заетост и нови модели на организация на труда, до повишаване на квалификацията и придобиване 

на специфични дигитални и „зелени“ умения. Различните региони на страната се характеризират 

със своя икономическа структура, секторна специализация и демографски профил, което 

предполага диференциран подход и регионално ориентирани решения. 

Анализът в този доклад е структуриран в шест регионални разреза, като за всеки район са 

разгледани: 

 разпространението и перспективите за развитие на атипични форми на заетост; 

 степента на преход към кръгова икономика; 
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 нуждите от дигитални и „зелени“ умения както сред заетите лица, така и сред 

работодателите; 

 усъвършенстване и актуализиране на процеса на КТД с отчитане на новите реалности и 

активно участие в социалния диалог. 

Изводите и препоръките от доклада ще послужат като изходна база за разработването на шест 

регионални модела за адаптация на фирмите и работната сила към новите икономически и социални 

реалности. В тези модели фокусът ще бъде поставен върху насърчаване на нови гъвкави форми на 

труд, повишаване на специфичните професионални дигитални компетентности, развитието на 

„зелени“ умения, усъвършенстване на процесите на колективно трудово договаряне и стимулиране 

на активен социален диалог. 

Така очертаните регионални анализи и последващи модели ще подпомогнат формулирането на 

политики и практически мерки за устойчиво развитие на пазара на труда, повишаване на 

конкурентоспособността на предприятията и гарантиране на качествена и устойчива заетост в 

контекста на зеления и дигиталния преход. 

 

1.3. Методология на проучването 

За да се постигне максимална обективност при идентифицирането на основните тенденции и 

потребности в шестте района за планиране на България по отношение на прилаганите форми на 

заетост, степента на преход към кръгова икономика и необходимостта от дигитални и „зелени“ 

умения, е проведено национално проучване със следните основни характеристики: 

1. Подход и изследователски дизайн 

 Тип изследване: 
Количествено, с цел получаване както на статистически надеждни 

резултати 

 Обхват: 

BG31 Северозападен 

BG32 Северен централен 

BG33 Североизточен 

BG34 Югоизточен 

BG41 Югозападен 

BG42 Южен централен 

 Целеви групи:  
Заети лица – наети на трудов договор в различни сектори. 

Работодатели – представители на микро-, малки, средни и големи 

предприятия от ключови за региона отрасли. 

2. Събиране на данни 

 
Анкетно 

проучване: Два стандартизирани въпросника 

 
Начин на 

провеждане: 
Онлайн и „лице в лице“, за да се гарантира покритие и в по-слабо населени 

райони. 

 Извадка: Стратифицирана по регион, икономически сектор и големина на 

предприятието, за да се осигури максимална представителност. 

3. Инструменти и обработка 
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 Анкетни карти: 

Въпросниците включват блокове въпроси за: 

 прилаганите атипични форми на заетост (дистанционна работа, 

гъвкави графици, сезонна заетост и др.); 

 практики и нагласи относно кръговата икономика; 

 необходимост от дигитални и „зелени“ компетентности по професии 

и отрасли; 

 Колективно трудово договаряне и участие в социалния диалог. 

 
Обработка на 

данните:  
Събраните данни са кодирани и обработени със статистически софтуер 

(SPSS/Excel). 

 
Статистически 

анализ: 

Описателна статистика; 

Кростабулиране (Crosstabulation); 

Факторен анализ. 

4. Вторични източници 

 
Статистически 

данни 
Официални източници - Националния статистически институт (НСИ), 

Евростат и Министерството на труда и социалната политика 

 Документи: Национални и европейски стратегически документи и анализи в областта 

на кръговата икономика, дигитализацията и пазара на труда 

5. Ограничения 

Въпреки обхвата на извадка, е възможно по-малки икономически сектори да са слабо 

представени. 

Отговорите на анкетираните отразяват моментните нагласи и може да се променят във времето. 

 

Провеждане на анкетно проучване 

За да се гарантира по-високо ниво на участие от страна на целевите групи са използвани два канала 

за провеждане на анкетното проучване – онлайн и персонално допитване. Онлайн проучването е 

реализирано чрез онлайн платформата на БТПП и обхваща работодатели. Персонално допитване с 

анкетни карти се проведе със съдействието на регионалните структури на БТПП и КТ Подкрепа и 

обхваща двете целеви групи.  

Основните параметри на проучването и профил на респондентите са представени в следващата 

таблица. 

Таблица 1. Обобщени параметри и характеристики на респондентите, включени в проучването 

 Работодатели Заети лица Общо 

Брой (% от общия брой анкетирани)-  461 (67,0%) 230 (33,0) 691 (100,0%) 

 

Регион: 

BG31 Северозападен 74 (16,1%) 42 (18,3%) 116 (16,8%) 
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 Работодатели Заети лица Общо 

BG32 Северен централен 85 (18,4%) 38 (16,5%) 123 (17,8%) 

BG33 Североизточен 116 (25,2%) 49 (21,3%) 165 (23,9) 

BG34 Югоизточен 60 (13,0%) 32 (13,9%) 92 (13,3%) 

BG41 Югозападен 29 (6,3%) 13 (5,7%) 42 (6,1%) 

BG42 Южен централен 97 (21,0%) 56 (24,3%) 153 (22,1%) 

 

Икономическа дейност: 

A. „Селско, горско и рибно стопанство“ 14 (3,0%) 5 (2,2%) 19 (2,7%) 

B. „Добивна промишленост“ 8 (1,7%) 3 (1,3%) 11 (1,6%) 

C. „Преработваща промишленост“ 126 (27,3%) 52 (22,6%) 178 (25,8%) 

D. „Производство и разпределение на 

електрическа и топлинна енергия и на 

газообразни горива“ 

9 (2,0%) 2 (0,9%) 11 (1,6%) 

E. „Доставяне на води; канализационни 

услуги, управление на отпадъци и 

възстановяване“ 

1 (0,2%) 1 (0,4%) 2 (0,3%) 

F. „Строителство“ 27 (5,9%) 9 (3,9%) 36 (5,2%) 

G. „Търговия; ремонт на автомобили и 

мотоциклети“ 
45 (9,8%) 21 (9,1%) 66 (9,6%) 

H. „Транспорт, складиране и пощи“ 25 (5,4%) 11 (4,8%) 36 (5,2%) 

I. „Хотелиерство и ресторантьорство“ 23 (5,0%) 6 (2,6%) 29 (4,2%) 

J. „Създаване и разпространение на 

информация и творчески продукти; 

далекосъобщения“ 

9 (2,0%) 2 (0,9%) 11 (1,6%) 

K. „Финансови и застрахователни дейности“ 7 (1,5%) 8 (3,5%) 15 (2,2%) 

L. „Операции с недвижими имоти“ 14 (3,0%) 16 (7,0%) 30 (4,3%) 

M. „Професионални дейности и научни 

изследвания“ 
18 (3,9%) 18 (7,8%) 30 (4,3%) 
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 Работодатели Заети лица Общо 

N. „Административни и спомагателни 

дейности“ 
33 (7,2%) 31 (13,5%) 64 (9,3%) 

O. „Държавно управление“ 2 (0,4%) 5 (2,2%) 7 (1,0%) 

P. „Образование“ 5 (1,1%) 6 (2,6%) 11 (1,6%) 

Q. „Хуманно здравеопазване и социална 

работа“ 
2 (0,4%) 1 (0,4%) 3 (0,4%) 

R. „Култура, спорт и развлечения“ 6 (1,3%) 2 (0,9%) 8 (1,2%) 

S. „Други дейности“ 87 (18,95) 31 (13,5%) 118 (17,1%) 

 

Профил на работодателите: 

Размер на предприятието бр. 
% от общия брой анкетирани 

предприятия 

Микро предприятие (0-9 заети) 213 46,2 

Малко предприятие (10-49 заети) 150 32,5 

Средно предприятие (50-249 заети) 80 17,4 

Голямо предприятие (над 250 заети) 18 3,9 

 

Профил на заетите лица 

Пол бр. % от общия брой заети лица 

Жени 129 56,3 

Мъже 101 43,7 

Възраст бр. % от общия брой заети лица 

15 – 29 г. 21 9,1 

30 – 35 г. 35 15,2 

36 – 45 г. 71 30,9 

46 – 65 г. 79 34,5 

Над 65 г. 24 10,4 
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 Работодатели Заети лица Общо 

Образование бр. % от общия брой заети лица 

Висше 119 51,7 

Средно общо 42 18,3 

Средно-професионално 51 22,2 

Основно и по-ниско 13 5,7 

Без образование 5 2,1 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодатели, заети лица, БТПП 2025 г. 

 

Количествените методи за анализ са допълнени от използване на качествени методи сред които 

тематични, сравнителни и експертни анализи. 
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Северозападният район остава най-уязвимият в България както в демографски, така и в 

икономически план. Районът се характеризира с обезлюдяване, ниски доходи, висока безработица 

и слаба инвестиционна активност, но в същото време притежава значителен потенциал в 

селското стопанство, хранително-вкусовата промишленост, енергетиката (включително 

възобновяемите източници), кръговата икономика и туризма. 

За да се преодолее негативната траектория, са необходими целенасочени публични и частни 

инвестиции, модернизация на инфраструктурата, стимули за предприемачество и активна 

политика за задържане и привличане на човешки капитал. 

РАЗДЕЛ I. СЕВЕРОЗАПАДЕН РАЙОН 
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I.1. Регионален профил на Северозападен район за планиране  

Северозападният район за планиране обхваща областите Видин, Враца, Ловеч, Монтана и Плевен 

с обща площ около 19 047 км2, или 17,3% от територията на България. Населението е 

приблизително 728 хил. души (2020 г.), като тенденцията е ясно изразена към намаляване и 

застаряване. Между 2008 и 2020 г. броят на жителите се свива с 26,4%, а прогнозите сочат 

допълнителен спад с около 635 хил. души през 2025 г. и 584 хил. през 2030 г. Тези неблагоприятни 

демографски процеси (застаряване, обезлюдяване и миграция на младите), оказват съществено 

негативно влияние върху пазара на труда. 

Икономически районът е най-слабо развитият в България и в целия ЕС. През 2021 г. БВП възлиза 

на около 5 млрд. евро, което представлява едва 4,6% от националния обем. БВП на човек от 

населението (в стандарти на покупателна способност) достига около 9 300 евро, или 31% от 

средното за ЕС, поставяйки Северозапада на последно място в Европа по този показател. 

Структурата на икономиката е доминирана от услугите (56% от БДС), следвани от индустрията 

(34%) и селското стопанство (10%). Най-голям дял в регионалния БВП има област Плевен (над една 

трета), следвана от Враца, където са концентрирани енергийният сектор и значими индустриални 

предприятия, включително АЕЦ „Козлодуй“. Ловеч и Монтана се отличават с позиции в 

машиностроенето и производството на автомобилни компоненти, докато Видин е доминиран от 

селско стопанство и услуги1. 

Пазарът на труда отразява демографските и икономически дисбаланси. Коефициентът на заетост 

(15–64 г.) е 62,5% при средно 70,9% за страната, а безработицата достига 9,2% (срещу 4,3% средно 

за България). Икономическата активност е едва 43,7%, значително под националното равнище. Най-

осезаем е недостигът на квалифицирани кадри в здравеопазването, образованието, инженерните 

специалности, ИКТ и селското стопанство2, което допълнително затруднява икономическото 

развитие. 

Инвестиционната активност е най-ниска в страната. Делът на района в преките чуждестранни 

инвестиции е под 2% от националния, като по-съществени вложения има в енергетиката, 

химическата промишленост и машиностроенето. Въпреки наличието на индустриални зони в 

Плевен, Враца и Ловеч, слабата транспортна свързаност, недостатъчно развитата инфраструктура и 

намаляващото население правят региона по-малко привлекателен за високотехнологични и 

иновативни проекти. Активите в екологичната инфраструктура достигат едва 9,7% от националното 

равнище. 

Социално-икономически предизвикателства и потенциал 

Атипичните форми на заетост все още са ограничени, но има потенциал за развитие на 

дистанционна работа в услугите и ИКТ, както и на сезонна заетост в аграрния сектор. Последната, 

както и социалната икономика, могат да спомогнат за включването на уязвими групи. 

Прилагането на кръгова икономика и напредъкът в зеления преход са на начален етап. Регионът 

обаче разполага с ресурси за развитие на биоземеделие, оползотворяване на отпадъци от 

хранително-вкусовата промишленост и използване на биомаса, което може да се превърне в 

стратегическо предимство. 

По отношение на дигитализацията, нивото на цифрови умения остава ниско, което затруднява 

адаптацията към новите изисквания на пазара на труда. Необходими са инвестиции в образование и 

 
1 Eurostat 
2 ARC Fund, https://arcfund.net/bg/ ; Министерство на транспорта и съобщенията, 2025 

https://arcfund.net/bg/
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квалификация, насочени към специфични професионални дигитални умения, както и въвеждане на 

„зелени“ компетентности в индустрията, енергетиката и селското стопанство. 

Социалният диалог в региона е слабо развит, особено в малките и средни предприятия. За успешен 

зелен и дигитален преход е нужно засилване на ролята на синдикатите и работодателските 

организации, включително чрез по-активно колективно трудово договаряне. 

 

I.2. Прилагани атипични форми на заетост в Северозападен район 

В рамките на националното изследване сред работодатели и заети лица бяха събрани данни за 

степента на приложение на различни атипични форми на труд в Северозападния район. Целта е да 

се установи доколко гъвкавите модели на заетост са навлезли в регионалната икономика и как се 

възприемат от двете основни страни на пазара на труда – заети лица и работодатели. Анализът 

позволява да се очертаят както утвърдените практики, така и областите с потенциал за развитие. 

Според работодателите най-разпространена е работата на непълно работно време, но само 21,4% 

от заетите са посочили, че работят в такъв режим. Това подсказва различно разбиране за понятието 

„атипична заетост“. Временната или сезонната заетост също има важно значение, като се отчита 

от 41,9% от работодателите и 19,0% от заетите, като този резултат, съответства на традиционната 

роля на селското стопанство и сезонните услуги в региона. 

Дистанционната работа заема междинна позиция: 14,9% от работодателите, но едва 4,8% от 

заетите потвърждават нейното приложение. Макар и не масова, тази форма показва, че дори в 

икономика с преобладаващи индустриални и аграрни дейности се утвърждава възможност за работа 

извън офиса, особено в административни и ИКТ услуги. Надомната работа остава по-ограничена 

– 5,4% от работодателите срещу 4,8% от заетите, което може да означава, че част от подобна заетост 

се извършва неформално. 

При по-иновативните форми се забелязват интересни разминавания. Само 1,4% от работодателите 

споменават работа чрез електронна платформа срещу 7,1%.Това показва, че елементи на свободна 

практика вече присъстват, макар и да не са напълно видими за работодателите или да се 

осъществяват извън традиционните трудови договори. Работата на повикване е посочена от 31,1% 

от работодателите и 26,2% от заетите, което демонстрира гъвкаво осигуряване на работна ръка в 

сектори със сезонно или непостоянно търсене. 

Най-голямото разминаване се наблюдава при отговора „не прилагам атипични форми на 

заетост“. Тук 25,7% от работодателите и 47,6% от заетите смятат, че не участват в подобни модели. 

Вероятно значителна част от наетите не възприемат непълното работно време или сезонната заетост 

като „атипични“, което показва различна чувствителност към дефиницията на понятието. 
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Фигура 1. Приложение на атипичните форми на заетост в Северозападен район за планиране, сравнителни данни в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодатели, заети лица, БТПП 2025 г. 

Резултатите от проучването показват регионален пазар на труда, в който традиционните гъвкави 

форми, като непълно работно време и сезонна заетост имат стабилно присъствие, но същевременно 

се забелязват първи признаци на по-дигитални и индивидуализирани модели на работа чрез 

електронни платформи. Това потвърждава, че Северозападният район постепенно се отваря към 

новите тенденции в заетостта, но за да се ускори този процес, ще са необходими политики за 

повишаване на дигиталните умения и за по-добро информиране на всички участници на пазара на 

труда относно разнообразието и потенциала на атипичните форми на работа. 

Разминаването в оценките на работодатели и заети лица подчертава нуждата от по-добра 

информираност и целенасочени политики за стимулиране на нови форми на труд, които да 

отговорят на изискванията на зеления и дигиталния преход и да помогнат за задържане на млади и 

квалифицирани кадри в региона. 

По отношение на типичните и атипичните форми на заетост в предприятията, резултатите от 

анкетата показват, че близо 71,7% от предприятията в Северозападния район работят предимно с 

типични форми на заетост, докато 21,7% комбинират типична и атипична заетост в приблизително 

равни пропорции, а едва 6,7% разчитат основно на атипични модели. Това вече очертава една 

сравнително консервативна структура на пазара на труда, в която класическите трудови договори 

доминират, но се забелязват признаци на диверсификация.  
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Фигура 2. Пропорция между типични и атипични форми на заетост в предприятията на Северозападния район, % от 

работодателите 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодатели, БТПП 2025 г. 

Крос анализът по размер на предприятията добавя допълнителна дълбочина. Микропредприятията 

(0–9 заети) показват най-голямо разнообразие, като при тях 57,9% поддържат основно типична 

заетост, 26,3% балансират (50% на 50%), а 15,8% са със силно преобладаваща атипична заетост. 

Това означава, че именно най-малките фирми са склонни да експериментират и да се адаптират чрез 

по-гъвкави модели, често като начин да намалят разходите или да компенсират сезонни колебания 

в търсенето. 

В малките предприятия (10–49 заети) картината е по-консервативна, като две трети (66,7%) се 

придържат към над 75% типична заетост, 29,6% комбинират двата типа, а само 3,7% използват 

преимуществено атипична заетост. Това говори за известна отвореност към гъвкави практики, но в 

рамките на ограничен обем. В перспектива това означава, че подкрепящи мерки и политики за 

насърчаване на атипични форми следва да бъдат насочени именно към микропредприятията и 

малките фирми, които вече проявяват склонност към използване на подобни практики. 

В средните (50–249 заети) и големите предприятия (над 250 заети) структурата е еднозначна – 100% 

от тях разчитат на типична заетост. Този резултат е очакван, тъй като по-големите организации 

обикновено са обвързани с колективни трудови договори, стандартизирани процедури и по-строги 

изисквания за предвидимост и стабилност. 

Като цяло резултатите очертават пазар на труда в преход: традиционната заетост остава водеща, 

но почти 29% от предприятията вече използват атипични форми в съпоставим или доминиращ обем. 

Това показва, че Северозападният район не е изолиран от националните и европейските тенденции 

към по-гъвкави модели на труд, което е знак за гъвкавост и готовност за адаптация към изискванията 

на зеления и дигиталния преход, който предполага нови модели на организация на труда и по-

широко приложение на дистанционни и проектно-базирани форми на работа.. В същото време 

водещата роля на типичната заетост потвърждава, че за повечето фирми класическият трудов 

договор продължава да осигурява стабилност и предвидимост. 

Резултатите на нагласите на заетите лица в Северозападния район по въпроса за гъвкавите форми 

на заетост са разделени почти поравно между склонност към приемане и предпочитание към 

стандартна заетост. 

Около една трета от анкетираните (12% „да, предпочитам“ и 33,3% „може би, ако условията са 

добри“) изразяват ясна или условна готовност да работят по гъвкав модел. Сходен по обем дял от 

около 43%, заема групата на по-резервираните: 21,4% отговарят „по-скоро не“, а същият процент от 
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заетите изрично заявяват предпочитание към стандартна заетост. Още 12% се колебаят и смятат, че 

решението зависи от конкретната ситуация. Така се очертава баланс между интерес и 

предпазливост, като мнозинството все пак остава на страната на традиционната заетост. 

Фигура 3. Нагласа на заетите лица за работа на гъвкаво работно време в Северозападен район в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

 

Крос анализът по пол не показва статистически значима връзка (Cramer’s V = 0,265; p = 0,579). 

Жените леко доминират сред предпочитащите гъвкав модел (80% от тази група), но при останалите 

категории разпределението е по-равномерно и не позволява категоричен извод. 

По отношение на възрастта обаче се открива съществена зависимост (Cramer’s V = 0,413; p = 0,050). 

Младите до 29 години и групата 36–45 г. формират по-голямата част от онези, които предпочитат 

гъвкави форми, докато сред хората на възраст 46–65 г. преобладава отказът от подобен тип заетост: 

87,5% от отговорилите „по-скоро не“ са именно в тази възрастова група. Това ясно показва, че 

младите са двигател на интереса към гъвкави модели, а по-възрастните се придържат към 

сигурността на стандартните трудови договори. 

Като цяло, резултатите показват, че възрастта се откроява като най-силно влияещ фактор за 

отношението към гъвкавите форми на заетост в Северозападния район. Младите и част от хората на 

средна възраст са по-склонни да приемат подобни форми, докато по-възрастните ясно предпочитат 

стандартна заетост. Полът и образованието играят второстепенна роля. Това означава, че 

инициативите за популяризиране на гъвкави форми на труд трябва да са насочени към увеличаване 

на доверието сред по-възрастните работници чрез акцент върху социалните гаранции и 

стабилността, а при по-младите, към разширяване на реалните възможности за гъвкава заетост, 

особено в сектори с потенциал за дистанционна или проектно-базирана работа. 

Преминавайки от анализа на нагласите към гъвкавите форми на заетост към оценката на техните 

предимства, логично е да се проследи как основните участници на пазара на труда, заетите лица и 

работодателите, аргументират собствените си позиции. Макар, че една трета от заетите да са 

отворени към нетрадиционни модели на труд, значителна част от заетите все още предпочитат 

стандартната заетост. За да се разбере по-добре тази предпазливост или готовност, следващата 

стъпка е да се анализират възприеманите ползи от атипичните форми на работа, както ги виждат и 

двете страни на трудовия процес. 
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Отговорите на заетите лица очертават ясна картина на мотивите, които ги привличат към гъвкавите 

модели. Възможността за допълнителни доходи е водещ стимул и е посочена от 64,3% от 

анкетираните, като значителен дял (54,8%) подчертават като основно предимство по-доброто 

съчетаване на работата с личния живот, което е ключов фактор за балансиране между 

професионални и семейни ангажименти. По-малко, но все пак значима група (33,3%) посочва по-

малък стрес или по-голяма независимост, а 11,3% акцентират върху лесния достъп до временна 

заетост, който гъвкавите модели предлагат. Едва 14,3% от респондентите заявяват, че не виждат 

предимства, което е знак, че при тази група липсва доверие в тези форми или те не отговарят на 

техните професионални потребности. 

Фигура 4. Мнение на заетите лица в Северозападен район относно предимствата на атипичните форми на заетост, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

От страната на работодателите предимствата се формулират от гледна точка на управлението на 

човешките ресурси и икономическата ефективност. Най-голям дял – 66,2% – вижда в атипичните 

форми възможност за по-голяма гъвкавост на работната сила, което им позволява по-лесно да се 

приспособяват към колебания в търсенето и сезонни пикове. 37,8% подчертават, че те осигуряват 

по-лесно наемане при сезонни нужди, а 29,7% оценяват предимството на намалени разходи за труд. 

Близо една четвърт от работодателите (21,6%) посочват като плюс по-лесното задържане на кадри, 

а 14,9% смятат, че атипичните форми нямат предимства. 

Фигура 5. Мнение на работодателите в Северозападен район относно предимствата на атипичните форми на заетост, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 
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Съпоставката на двете гледни точки показва, че мотивите на двете страни се различават съществено. 

За заетите лица ключът е в личната полза, като допълнителни доходи и по-добър баланс между 

работа и личен живот, докато за работодателите доминират аргументи, свързани с оперативна 

гъвкавост, оптимизация на разходите и по-лесно управление на персонала. Тази разлика е напълно 

естествена и отразява различните роли на двете групи в трудовия процес. 

В същото време фактът, че близо 15% от заетите лица и работодателите не виждат предимства, 

разкрива сериозно предизвикателство пред популяризирането на атипичните форми на заетост. Това 

потвърждава наблюденията от предходния въпрос, като въпреки наличието на група, отворена към 

гъвкави модели, голяма част от пазара на труда остава предпазлива и търси допълнителни гаранции 

за стабилност и защита на правата. 

Така преходът от нагласите към оценката на предимствата подчертава не само различието в 

мотивите на работници и работодатели, но и необходимостта от информационни и политически 

мерки, които да изградят доверие в гъвкавите форми и да покажат тяхната стойност и за двете 

страни. 

След като бяха очертани основните предимства на гъвкавите форми на работа, логичната следваща 

стъпка е да се разгледат техните слабости и затруднения, както ги виждат двете ключови страни на 

пазара на труда. Съпоставката между нагласите на заетите лица и опита на работодателите разкрива 

различен, но взаимно допълващ се аспект от проблеми. 

От гледна точка на заетите лица, най-отчетливите недостатъци е несигурността на доходите (47,6%), 

трудността да се планиране бъдещото (40,5%) и по-слабата връзка с екипа или фирмата, посочен от 

35,7% от анкетираните. Тези резултати ясно очертават основния страх на заетите лица, като свързват 

гъвкавата заетост с нестабилност, както в личния, така и в професионалния план, и с чувство на 

изолация и липса на принадлежност, което може да влияе негативно както на мотивацията, така и 

на възможностите за професионално развитие. Все пак, 14,3% заявяват, че не виждат недостатъци, 

а едва 4,8% не срещат предизвикателства, което показва, че за определена група атипичните модели 

се възприемат като естествена и приемлива алтернатива. 

Фигура 6. Недостатъци и предизвикателства при прилагането на атипични форми на заетост от гледна точка на заетите 

лица в Северозападен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Перспективата на работодателите е различна и фокусирана върху управленските и нормативни 

бариери. Най-често посочените предизвикателства са правни и регулаторни ограничения (35,1%) и 

трудности при управление и координация (52,7%). Това означава, че дори когато гъвкавите форми 

са икономически изгодни, тяхното прилагане изисква допълнителни усилия за спазване на законови 
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изисквания и за ефективно управление на персонал, който не е постоянно ангажиран. Липсата на 

доверие или мотивация сред заетите се споменава от 27,0%, а ниската продуктивност от 29,7% от 

работодателите. Малък дял (5,4%) добавят други специфични трудности. Забележимо е, че 27,0% 

от работодателите заявяват, че не срещат предизвикателства, което подсказва, че за част от фирмите 

атипичните модели вече са добре интегрирани и управляеми. 

Фигура 7. Недостатъци и предизвикателства при прилагането на атипични форми на заетост от гледна точка на 

работодателите в Северозападен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Крос анализът разкрива някой по интересни зависимости: 

 Правни и регулаторни ограничения се срещат значително по-често в предприятия с 10–

49 служители (45,5%) и 50–249 служители (50%), отколкото в микропредприятията (0–9 

заети), където едва 16% ги отчитат. Връзката е статистически значима (Cramer’s V = 

0,329; p = 0,046). Това показва, че именно малките и средни фирми най-осезаемо усещат 

тежестта на нормативната рамка, вероятно защото вече надхвърлят чисто неформалните 

практики, но все още нямат ресурсите на големите компании; 

 Трудности при управление и координация нарастват с увеличаване на размера на 

предприятието – от 40% при най-малките до 100% при предприятията с над 250 заети. 

Макар статистическата значимост да е по-слаба (p = 0,145), тенденцията е ясна: колкото 

по-голяма е организацията, толкова по-трудно е да се координира персонал, работещ в 

гъвкави режими; 

 Ниска продуктивност се наблюдава особено в средните предприятия (50–249 заети), 

където 71,4% посочват този проблем, като се отчита силна статистическа значимост 

(Cramer’s V = 0,450; p = 0,002). Очевидно в този сегмент балансът между мащаб и 

гъвкавост създава риск за ефективността; 

 Отговорът „не срещаме предизвикателства“ е най-чест сред микропредприятията (44%) 

и рязко намалява при по-големите компании – от 24,2% в групата 10–49 заети до едва 

7,1% в групата 50–249, като за предприятията над 250 души липсва изцяло. Тази 

тенденция потвърждава, че колкото е по-голяма организацията, толкова по-осезаеми 

стават проблемите при управление на атипичната заетост. 

Двете гледни точки се допълват, като за заетите лица водещи са рисковете за личната сигурност, 

изолация от колектива, несигурност на доходи и социална защита, а за работодателите основни са 

управленските и нормативните бариери, а при средните фирми, и опасенията за продуктивността. 
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Отчита се и структурна зависимост, като най-малките предприятия по-рядко изпитват правни 

затруднения и по-често твърдят, че не срещат предизвикателства, докато с нарастването на 

фирмения размер нарастват и проблемите с координацията и продуктивността. 

Наблюдаваната перспектива подчертава, че насърчаването на гъвкавите форми на заетост в 

Северозападния район изисква изпълнение на политика на две нива: от една страна гарантиране на 

по-голяма социална сигурност за заетите (за да се преодолее усещането за нестабилност), а от друга, 

облекчаване на регулаторната рамка и подпомагане на управленските практики, особено в малките 

и средни предприятия, които са най-склонни да експериментират, но и най-чувствителни към 

нормативни и организационни трудности. Само чрез съчетание на тези усилия гъвкавите модели 

могат да се превърнат в устойчива част от пазара на труда, която едновременно защитава интересите 

на заетите и улеснява бизнеса. 

 

I.3. Степен на преход към кръгова икономика в Северозападен район 

Анализът на нагласите и познанията на заетите лица по тази тема дава ценна информация за 

степента на информираност и готовност на регионалния пазар на труда да се включи активно в 

процесите на зелена трансформация. 

Данните за познаването на понятието „кръгова икономика“ показва частична информираност на 

заетите лица. Макар 59,5% от анкетираните да разпознават практики, свързани с кръговата 

икономика, познанието за самото понятие се разпределя неравномерно: малцина заявяват, че са 

„добре запознати“, по-голям дял, че знаят „донякъде“ или „само са чували“, а около 12% не са 

запознати. 

В същото време, 26,2% от респондентите заявяват, че познават такива практики в собственото си 

предприятие, а 28,6% познават подобни практики в други фирми от региона. Едва 9,5% споменават 

за въведени практики чрез европейски и национални програми. Това сочи, че контактът с кръгови 

решения е реалност за значителна част от работещите, но често идва чрез външни проекти или 

наблюдения извън прякото им работно място. Независи от това над 1/3 от заетите лица са 

неосведомени или колебаещи, което показва, че дори там, където има инициативи за кръгова 

икономика, те не са достатъчно видими или комуникирани вътрешно. 

Фигура 8. Осведоменост на заетите лица в Северозападен район за практики на кръгова икономика, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 
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Съотношението между познаване на практики в собственото предприятие и в други фирми 

подсказва, че кръговите подходи не са още трайно интегрирани в ежедневната работа, а често се 

възприемат като изолирани примери. Това изисква по-целенасочена вътрешна комуникация и 

обучение, за да се повиши информираността на заетите и да се превърне кръговата икономика в 

споделена организационна практика, а не само в инициатива, свързана с проекти или отделни звена. 

Крос-анализът разкрива силна връзка между сектора и нивото на информираност (Cramer’s V = 

0,644; p = 0,039). Най-добре запознати са заетите в професионални дейности (50%) и 

административни и спомагателни дейности (25%), както и в сектора „Други дейности“ (25%). В 

секторите селското стопанство, добивната и преработващата промишленост дяловете на добре 

информираните са много ниски, а делът на отговорилите „не“ е висок (до 40% в някои традиционни 

производства). Това показва, че осведомеността на заетите лица в индустрията и селското 

стопанство изостава. 

По отношение на категорията на персонал, най-добре запознати са работниците и администрацията 

(по 25–50% сред „добре запознатите“), докато при мениджмънта и специалистите делът е по-

малък. Онези, които „само са чували“ или „не са запознати“, се концентрират основно сред 

работниците. Това подсказва, че познанието не е само функция на управленска позиция, а често е 

резултат от участие в конкретни дейности или проекти. 

Като цяло, осведомеността за кръговата икономика в Северозападния район е концентрирана в 

сектори на услуги и професионални дейности и сред хора с по-висока образователна подготовка, 

докато в традиционните производства и селското стопанство знанието остава ограничено. 

Информираността се свързва с по-висока готовност за участие в обучения по зелени умения и с по-

висока оценка за значението на бъдещите зелени и дигитални компетенции. Това подсказва, че 

повишаването на познанията за кръговата икономика е ключов лост за стимулиране на интереса към 

зелени умения, особено в отрасли и групи, където в момента знанието е слабо. 

Резултатите очертават сравнително ниска степен на информираност сред работодателите в 

Северозападния район по отношение на стратегии, проекти и партньорства, свързани с кръгова 

икономика. 44,6% от анкетираните открито заявяват, че не са информирани, което е най-голямата 

отделна група. Това показва, че почти всеки втори работодател няма ясна представа за налични 

инициативи, независимо дали те са на местно, браншово или национално ниво. 

Сред тези, които все пак разпознават подобни дейности, близо 30% посочват инициативи на 

предприятия или браншови организации, а 27% посочват европейски или национални програми, 

като основен източник на инициативи. Това подчертава водещата роля на външното проектно и 

програмно, финансиране за въвеждане на кръгови практики. Едва 6,8% от работодателите отчита 

инициативи на местната администрация, свързани с кръговата икономика. Видно от резултатите е, 

че макар да съществуват различни канали за стимулиране на кръговата икономика, те не са 

достатъчно популяризирани, за да достигнат до широк кръг фирми. 
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Фигура 9. Осведоменост на работодателите за инициативи и практики в Северозападен район, свързани с кръгова 

икономика, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Тази картина кореспондира с резултатите сред заетите лица, при които също има проблеми да 

идентифицират конкретни кръгови практики. Очевидно в региона кръговата икономика все още не 

е възприета като устойчива бизнес стратегия, а остава предимно в сферата на отделни проекти, 

водени от външни програми или публични инициативи. За да се ускори преходът към устойчиви 

модели на производство и потребление, е необходима по-активна комуникация от страна на 

местните власти, браншовите организации и самите предприятия, както и целенасочени мерки за 

ангажиране на бизнеса в дългосрочни партньорства и политики за кръгова икономика. 

По отношение на прилаганите практики в предприятието, резултатите очертават някой сходни 

практики, но се отчитат и известни различия в начина, по който те се възприемат от двете страни на 

трудовия процес. 

Най-често посочваните мерки от заетите са: 

 Ремонт и удължаване живота на продуктите – 47,6%, което говори за осезаемо 

присъствие на практики, насочени към удължаване жизнения цикъл на стоките; 

 Повторна употреба на материали и провеждане на обучения за служителите – по 

42,9%. Това показва, че служителите възприемат както „класическите“ кръгови действия 

(повторна употреба), така и вътрешно-фирмените инициативи за повишаване на 

компетентностите. 

По-ниски, но съществени дялове се наблюдават за прилагане на нови технологии в производството 

(35,7%) и внедряване на енергийно ефективни технологии (33,3%). Само около една пета съобщават 

за използване на възобновяеми ресурси (19,0%), което подсказва, че преходът към възобновяема 

енергия е още в начален етап. 

При работодателите водещи са: 

 Ремонт и удължаване живота на продуктите – 43,2%; 

 Използване на устойчиви вериги за доставки – 37,8%, което е по-високо от оценката на 

заетите и подсказва по-добра осведоменост на работодателите за процесите по цялата 

верига на стойността; 

 Внедряване на енергийно ефективни технологии и рециклиране на отпадъците – по 

35,1%. 
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Значително по-ниски дялове се отчитат за използване на възобновяеми ресурси (10,8%) и продукти 

с екосертификати (10,8%. Тук ясно личи, че формалните „зелени“ стандарти и инвестициите в нови 

енергийни източници още не са масови. 

Внимание заслуждава разминаването в някои практики: 

 заетите лица отчитат два пъти по-често използване на продукти с екосертификати (28,6% 

срещу 10,8%). Това може да отразява различно разбиране за понятието „екосертификат“ 

или по-визуално възприемане на такива продукти от персонала; 

 работодателите пък по-често съобщават за устойчиви вериги за доставки (37,8% срещу 

21,4%), което е логично, тъй като това е управленска практика, която остава по-невидима 

за персонала. 

Делът на предприятията, които не прилагат подобни практики, е все още значителен: 26,2% от 

заетите и 18,9% от работодателите заявяват, че нито една от изброените мерки не се прилага, а 

допълнително 17,6% от работодателите изрично казват, че изобщо не се прилагат подобни 

практики. Това означава, че почти една трета от фирмите остават извън обхвата на кръговата 

икономика. 

Таблица 2. Прилагани практики на кръгова икономика – сравнение между заети лица и работодатели в 

Северозападен район, в % 

Практика Заети лица Работодатели 

повторна употреба на материали 42,9 27,0 

ремонт и удължаване живота на продуктите 47,6 43,2 

рециклиране на отпадъците 28,6 35,1 

внедряване на енергийно ефективни технологии 33,3 35,1 

използване на възобновяеми ресурси 19,0 10,8 

използване на продукти с екосертификати 28,6 10,8 

прилагане на нови технологии в производството 35,7 32,4 

използване на устойчиви вериги за доставки 21,4 37,8 

провеждане на обучения за служителите за придобиване на 

нови знания 
42,9 31,1 

нито една от изброените 26,2 18,9 

Не се прилагат подобни практики - 17,6 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

 

Резултати в Северозападният регион сочат частичен и фрагментарен напредък в прехода към 

кръгова икономика. Най-силно са развити традиционни направления като ремонт, удължаване на 
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живота на продуктите и енергийна ефективност. Практиките, изискващи по-големи инвестиции или 

комплексно управление (възобновяеми ресурси, екосертификати, системно обучение), остават на 

по-заден план. Съществува значителен дял предприятия, които все още не прилагат никакви 

подобни мерки, което сигнализира за нужда от по-активни политики и стимули за разширяване на 

кръговите практики в региона. 

Размерът на предприятието се явява ключов фактор за въвеждането на кръгови практики. Големите 

и средни фирми значително по-често инвестират в енергийна ефективност, нови технологии, 

устойчиви вериги на доставки и обучения. Микропредприятията остават най-уязвими и с най-ниска 

степен на прилагане на подобни решения, което изисква насочени политики за финансова и 

консултантска подкрепа, за да се преодолеят бариерите за участие в прехода към кръгова 

икономика. 

Въпреки че в Северозападния район вече се наблюдават отделни стъпки към кръгова икономика, 

данните ясно показват, че разпространението на тези практики среща множество бариери. 

Заетите лица изтъкват като водещ проблем липсата на квалифицирани кадри (66,7%). Това е 

значително по-висок дял в сравнение с работодателите (47,3%) и показва, че служителите осъзнават 

по-силно недостига на специфични умения, необходими за внедряване на кръгови практики. Също 

високо е усещането за високи разходи за въвеждане на иновации (52,4%) и финансови 

ограничения/липса на стимули (47,6%). Заедно, тези фактори очертават финансовата страна при 

широкото разпространение на практики, свързани с кръговата икономика. 

Над една трета посочват липса на информация (38,1%), което е ясен сигнал, че дори когато има 

конкретни инициативи, те не са достатъчно популяризирани или разбираемо комуникирани вътре в 

предприятията. Останалите пречки, като административни тежести (14,3%), ниска мотивация 

(9,5%), недостатъчна институционална подкрепа (23,85%) се споменават по-рядко. 

При работодателите най-значимата бариера също се явява липсата на квалифицирани кадри 

(47,3%), но тежестта на този фактор е по-ниска, отколкото при заетите. Следват финансовите 

ограничения/липса на стимули (35,1%) и високи разходи за въвеждане на иновации (29,7%), което 

потвърждава, че преходът към кръгова икономика все още изисква значителни инвестиции, които 

не винаги могат да се оправдаят без допълнителни субсидии или облекчения. Липсата на 

информация (27,0%), както и ниската мотивация или пазарно търсене (21,6%) също се 

подчертават, показвайки, че освен финансовите предизвикателства, съществува и ограничено 

търсене от страна на клиентите, което намалява стимулите за промяна. Административните 

тежести и високите разходи за иновации са отчетени от 13,5% от работодателите, което е 

показател, че дори желаещите често се сблъскват с бюрократични и технологични препятствия. 

Внимание заслужава, че 13,5% от работодателите и 2,4% от заетите лица са посочили „друго“, което 

показва по-голямо разнообразие от специфични, вероятно фирмени пречки, които не се вписват в 

стандартните категории. 

Таблица 3. Сравнителни данни относно пречките пред по-широкото прилагане на практики за кръгова 

икономика в Северозападен район, заети лица и работодатели в % 

Бариери Заети лица Работодатели 

липса на информация 38,1 27,0 

липса на квалифицирани кадри/недостатъчен вътрешен 

капацитет за прилагане на такива практики 
66,7 47,3 
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Бариери Заети лица Работодатели 

финансови ограничения и липса на стимули (данъчни 

облекчения, субсидии, проектно финансиране и др. ресурси) 

за прилагане на принципите на кръговата икономика 

47,6 35,1 

недостатъчна подкрепа от местни/държавни институции 23,8 24,3 

ниска мотивация или пазарно търсене 9,5 21,6 

административни тежести 14,3 13,5 

високи разходи за въвеждане на иновации 52,4 29,7 

друго 2,4 13,5 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Видно от резултатите е, че двете групи ясно поставят на преден план проблемите с човешките 

ресурси, но заетите го усещат много по-остро този дефицит. Високите разходи и липсата на стимули 

също со общо признати, но отново заетите им придават по-голяма тежест. По значимо разминаване 

има при възприемането на информационния недостиг, като работодателите отчитат малко по-висок 

дял за ниска мотивация или пазарно търсене (21,6% срещу 9,5%), което вероятно отразява тяхната 

преценка за слабо пазарно търсене на „зелени“ продукти и услуги. Това подсказва нужда от 

провеждане на комплексна политика съчетаваща едновременно насърчаване на квалификация и 

обучения за зелени умения и целеви финансови стимули за компаниите, които инвестират в кръгови 

решения. 

По отношение на степен на преход към кръгова икономика, оценките на работодателите в 

Северозападния район очертават много ранен и фрагментиран етап на преход към кръгова 

икономика. Най-голям дял смятат, че в региона има само изолирани добри практики (около 61,6%). 

Това показва, че отделни предприятия или сектори са предприели действия, но те остават 

разпокъсани и не са обвързани с по-широка регионална стратегия или координирана политика. Това 

е характно предимно за предприятия внедрили класически способи като (рециклиране/ремонт), но 

без системни действия по енергийна ефективност/ технологии /вериги /обучения. 

Около 27,4% определят процеса като „преход в начален етап“, което може да се тълкува като 

наличието на първи стъпки и осъзнаване на значението на кръговата икономика, но без да се достига 

до системност. Това е най-често срещано при малки и средни предприятия, където има пакет от поне 

две и/или три практики, съчетаващи енергийна ефективност, нови технологии, обучения). 

Само 1,4% виждат видими резултати и координирани усилия, което потвърждава, че реалните, 

интегрирани политики или значими практики на територията на Северозападния район все още са 

изключение. Това е по-скоро изключения при най-големите работодатели, които вече свързват 

вътрешни мерки с доставчици и пазари. Незначителният дял от 9,6%, които смятат, че няма никакъв 

преход, подсказва, че макар процесът да е слаб, напълно липсващото развитие не е доминиращо 

мнение. Виждането е концентрирано при микрофирмите, където доминират базови трудности 

(ресурси, време, експертиза) и отсъствие на насърчителни мерки (обучения, технологични 

инвестиции, работа по вериги).  

Това налага следните изводи, които следва да насърчат преходът към кръговата икономика в 

Северозападен район, по отношение на предприятията. 
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1. Микропредприятия: целеви ваучери/микро-грантове за енергийни одити и базови 

технологични подобрения, плюс готови „plug-and-play“ обучения (кратки, модулни), за 

да се отвори пътят от „няма преход“ към „изолирани практики“; 

2. Малки и средни предприятия: стимули за капиталови инвестиции (енергийна 

ефективност, нови технологии) и схеми за зелени доставки, тъй като именно те 

корелират със „начален етап“; 

3. Секторни интервенции: адресиране на ниското пазарно търсене с публични поръчки с 

кръгови критерии, браншови екомарки и кампании към клиенти в секторите, където 

тази бариера е най-изразена; 

4. Хоризонтални действия: мерки насочени към обучения, вериги за доставки и енергийна 

ефективност трябва да се третират като ключови инструменти на програмите. 

Резултатите показват, че за да се ускори преходът към кръгова икономика в Северозападния район, 

са необходими две паралелни групи мерки: 

 финансови стимули и подкрепа от публичните институции, за да се намалят разходите за 

внедряване на иновации и да се насърчи бизнесът; 

 образователни и информационни кампании, които да увеличат познанието и да изградят 

необходимите квалифицирани кадри, особено в предприятията, които вече проявяват 

начален интерес към устойчиви практики. 

 

I.4. Необходимост от дигитални и зелени умения в Северозападен район 

След анализа на кръговата икономика логичното продължение е капацитетът на предприятията да 

развиват „зелени“умения. В Северозападния район, където в основата на икономиката са 

преработваща промишленост, земеделие, строителство, търговия и услуги, нуждата от целево 

обучение има две измерения: 

1. да намали разходите и регулаторните рискове (енергийна ефективност, управление на 

отпадъци); 

2. да отвори път към по-висока добавена стойност (възобновяеми източници, устойчиви 

вериги/материали). 

Това прави темата за зелените компетентности ключова за регионалната адаптация, особено за 

малките и средни фирми, които имат интерес, но ограничен капацитет да структурират обучения и 

инвестиции. Резултатите ясно показват, че работодателите в Северозападния район осъзнават 

нарастващата нужда от развитие на зелени умения и го разглеждат като ключово условие за 

бъдещата конкурентоспособност на предприятията. Най-висока е оценката за устойчиво управление 

на ресурси и за енергийна ефективност, като по 78,4% от анкетираните работодатели смятат, че 

трябва да развиват умения именно в тези области. Това отразява както засилените изисквания на 

европейските и национални политики за икономия на ресурси, така и необходимостта от по-ниски 

производствени разходи и по-ефективно използване на енергията. Много близък дял посочват и 

нуждата от компетентности, свързани с управление на отпадъци и рециклиране (74,3%), което 

показва, че предприятията отчитат все по-строгите регулации и нарастващия обществен натиск за 

намаляване на отпадъците и затваряне на материалните цикли. Сравнително висок е и интересът 

към възобновяемите източници на енергия (62,2%), което говори за осъзнаване на възможностите 

за диверсификация на енергийните източници и намаляване на въглеродния отпечатък. Най-нисък, 

но въпреки това значим дял, отразява нуждата от зелени умения в устойчивото строителство и 
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инфраструктура (55,4%), което може да се обясни с по-ограничено участие на фирмите от региона 

в този сектор или с по-бавната адаптация на строителството към новите екологични изисквания. 

Фигура 10. Оценка на работодателите за необходимостта от развитие на зелени умения в Северозападен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Резултите демонстрират висока приоритетност на развитието на зелени умения почти във всички 

ключови направления на прехода към нисковъглеродна и ресурсно ефективна икономика. Това 

показва както нарастващото влияние на екологичните регулации, така и готовността на бизнеса в 

района да инвестира в знания и практики, които да осигурят устойчиво развитие и съответствие с 

европейските политики за зелен преход. 

В Северозападния район ускорената дигитализация се очертава като втори ключов процес редом с 

екологичния преход, изискващ нов тип компетентности както от работещите, така и от 

работодателите. Резултатите от проучването ясно показват, че осъзнаването на тази необходимост 

вече е налице, макар и в различна степен.  

Около една четвърт от двете групи (23,8% от заетите и 24,3% от работодателите) заявяват, че нямат 

нужда от допълнително обучение. Това показва самоувереност или вече достигнато ниво на 

компетентност, но също така може да сигнализира за подценяване на бъдещите изисквания на 

дигиталната трансформация. Повечето анкетирани обаче признават необходимост от развитие на 

уменията. При заетите лица най-силен е делът на тези, които се стремят да достигнат напреднало 

ниво (35,7%), следвани от желаещите средно ниво (21,4%) и специализирано ниво (11,9%). Сходни 

са резултатите и при работодателите, като 33,8% от тях посочват нужда от напреднало ниво, 23% от 

средно, а 12,2% от специализирано. 

Много малък дял и в двете групи (под 7%) смятат, че им е необходимо само основно ниво на 

дигитални умения. Това е показателно, че базовите компетенции вече се приемат за даденост, а 

фокусът се измества към по-сложни умения, които осигуряват конкурентно предимство – напр. 

работа с аналитични инструменти, специализиран софтуер или интеграция на нови технологии. 

Таблица 4. Оценка на необходимостта от повишаване на дигиталните умения на заетите лица и 

работодателите в Северозападен район, в % 

 Заети лица Работодатели 

Не, нямам нужда от повишаване 23,8 24,3 
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 Заети лица Работодатели 

да, до основно ниво 7,1 6,8 

да, до средно ниво 21,4 23,0 

да, до напреднало ниво 35,7 33,8 

да, до специализирано ниво 11,9 12,2 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Резултатите ясно показват, че за двете целеви групи дигитализацията изисква не просто базова 

компютърна грамотност, а сериозно надграждане, с приоритет върху напреднало и дори 

специализирано ниво на умения. Разликите между двете групи са минимални, което подсказва общо 

разбиране за важността на дигиталната трансформация за бъдещото развитие на бизнеса и пазара на 

труда. 

По отношение пречките за развитие на фирмите от липсата на „дигитални“ и „зелени“ умения, 

Данните очертават две различни картини за въздействието на дефицита на дигитални и зелени 

умения върху развитието на предприятията в Северозападния район. Недостигът на дигитални 

умения се възприема като по-сериозен риск за бизнеса. Почти половината от работодателите (42% 

общо) смятат, че той ограничава развитието на фирмите „в значителна степен“ (21,6%) или дори 

„сериозно възпрепятства“ (20,3%). Това е тревожен сигнал за регион, който се стреми да настигне 

националните и европейските тенденции за дигитална трансформация. Още 24,3% оценяват 

ограничението като „в средна степен“, което показва, че над две трети от предприятията усещат 

поне умерен натиск от недостига на дигитални компетенции. Само около една трета (33,8%) смятат, 

че липсата на дигитални умения е слаб или никакъв проблем. Тези данни показват структурна 

потребност от инвестиции в обучение, вътрешни програми за квалификация и привличане на кадри 

с по-високи ИТ компетентности. 

Крос-анализът според големината на предприятията подсказва известна зависимост, като най-

малките фирми (0–9 заети) по-често заявяват, че липсата на дигитални умения „изобщо не 

ограничава“ развитието им (54,5%), докато средните компании (10–49 заети) и особено тези с 50–

249 души по-често посочват „средна“ или „значителна“ степен на ограничение. Това е логично, тъй 

като при по-големи мащаби процесите на автоматизация, дигитална отчетност и онлайн присъствие 

стават критични и липсата на умения се отразява по-осезаемо. В най-големите предприятия (над 250 

души) наблюдението е по-нееднозначно заради малкия им брой, но и там липсата на дигитални 

компетентности не се подценява. 

Разпределението по икономически дейности разкрива още по-нюансирана картина. „Сериозно 

възпрепятства“ развитието най-често в транспорт, хотелиерство, професионални дейности и сфери 

с висока зависимост от технологични решения. „Средна степен“ е най-често срещана в 

преработващата промишленост, докато в сектори с по-ниска цифрова интензивност (напр. селско 

стопанство или строителство) по-често се съобщава за „слаба“ или никаква пречка. 

Ситуацията при зелените умения е по-умерена. Само една четвърт от фирмите (25,7% общо) 

посочват, че недостигът им ограничава развитието „в значителна степен“ (12,2%) или „сериозно 

възпрепятства“ (13,5%). Най-големи са дяловете на отговорите „в слаба“ (27%) и „в средна степен“ 

(24,3%), което отразява известна, но не критична бариера. 23% заявяват, че липсата на зелени 

умения изобщо не пречи на бизнеса им, което почти двойно повече спрямо дигиталните. Тези 

резултати могат да се интерпретират по два начина: 
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 зелената трансформация в региона вероятно все още не е достигнала етап, при който 

липсата на специфични умения да е стратегически проблем; 

 Или предприятията не осъзнават напълно предстоящите регулаторни и пазарни 

изисквания, които в бъдеще ще направят зелените компетенции ключови. 

Крос-анализът според размера на фирмите обаче внася съществени нюанси. Сред най-малките 

предприятия (0–9 заети) делът на отговорилите, че липсата на зелени умения „изобщо не 

ограничава“ развитието, достига 76,5%, което е значително над средното за извадката. При 

компаниите със 10–49 души доминират отговорите „слаба“ и „средна“ степен на ограничение, а при 

средните (50–249 заети) и особено при тези, които съобщават за „значителна степен“, делът се 

повишава осезаемо – над 20% сочат поне средно ниво на затруднение. Статистическият тест 

(Cramer's V = 0,356; p = 0,005) потвърждава, че зависимостта между мащаба на фирмата и усещането 

за липса на зелени умения е съществена. С нарастването на персонала нуждата от екологични 

компетентности става по-осезаема, а липсата им все по-ограничаваща. 

По икономически дейности различията са още по-ярки. В „средна“ или „значителна“ степен липсата 

на зелени умения се усеща най-силно в преработващата промишленост, транспорта и 

строителството, като това са сектори с по-интензивно използване на ресурси и по-строги 

екологични изисквания. Обратно, в селското стопанство и в услуги с по-ниска екологична 

регулация, делът на тези, които не виждат ограничения, остава висок. Стойностите на Cramer's V 

(0,589; p = 0,004) показват статистически значима връзка между сектора и възприетите пречки. 

Таблица 5. Доколко липсата на "дигитални" и "зелени" умения ограничава развитието на вашата фирма, 

Северозападен район, в % 

 Дигитални умения Зелени умения 

изобщо не ограничава 14,9 23,0 

в слаба степен 18,9 27,0 

в средна степен 24,3 24,3 

в значителна степен 21,6 12,2 

сериозно възпрепятства 20,3 13,5 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Данните от проучването сред работодателите в Северозападен район ясно показват, че липсата на 

дигитални умения вече е осъзната като реален, макар и предимно умерен, фактор, който може да 

ограничава растежа. Колкото по-голяма е фирмата и колкото по-висока е цифровата сложност на 

сектора, толкова по-осезаемо се проявява това ограничение. Този извод подчертава нуждата от 

целенасочени програми за обучение и квалификация, особено в отраслите с бързо нарастващи 

технологични изисквания и в средни по размер предприятия, които вече усещат най-силно 

напрежението между потребностите и наличните умения. 

От друга страна, липсата на зелени умения все още не е масово признат фактор за ограничаване на 

растежа на местните предприятия, но вече е отчетлив аспект за предприятията със среден и по-голям 

мащаб, както и за отраслите с по-силна екологична регулация. Това подсказва, че с напредването на 

зеления преход именно тези групи ще се нуждаят от целенасочена подкрепа, вкл. обучение, 

квалификация и достъп до експертиза.  
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С други думи, дигиталният дефицит вече е спирачка, а зеленият може да се превърне в такава, ако 

не бъде адресиран проактивно. От стратегическа гледна точка това означава: 

 Краткосрочно: Регионът трябва да фокусира политики и подкрепа върху дигиталното 

обучение както за работещите, така и за управленските екипи; 

 Средносрочно и дългосрочно: Необходимо е да се изгражда капацитет и за зелени 

умения, защото предстоящите европейски изисквания за декарбонизация и кръгова 

икономика ще увеличат тяхната значимост. 

Данните за Северозападния регион показват широк спектър от затруднения, свързани както с 

дигиталните, така и със зелените умения както при работодателите, таки и при заети лица. Те 

подчертават комплексния характер на предизвикателствата, свързани с двойния преход (дигитален 

и зелен). 

По отношение на дигиталните умения се очертават следните специфични дефицити: 

1. Киберсигурност и защита на данни се открояват като най-проблемната област, като 

47,6% от заетите и 51,4% от работодателите отчитат затруднения. Това е критично, 

защото липсата на компетентности в тази сфера излага бизнеса на сериозни рискове които 

могат да бъда от финансови загуби до репутационни щети; 

2. Работа с дигитални данни също е предизвикателство за значителен дял, като 35,7% от 

заетите и 41,9% от работодателите отчитат подобни дефицити. Това подсказва, че не само 

сигурността, но и управлението и анализа на данни се оказват слабо звено за 

предприятията в региона; 

3. Управление на ресурси с помощта на дигитални инструменти засяга 59,5% от заетите и 

51,4% от работодателите, което показва нужда от по-добро интегриране на технологии в 

процесите по планиране и оптимизация; 

4. Работа с изкуствен интелект вече е проблем за над половината заети (52,4%) и 43,2% 

от работодателите, което показва, че новите технологични вълни надминават текущите 

компетенции. 

Затрудненията в основните цифрови технологии са значително по-ниски (около 10–13%), което 

означава, че базовите умения са усвоени, като проблемите са по-скоро на следващо, по-сложно ниво 

– сигурност, данни, автоматизация. 

По отношение на зелените умения се очертават следните специфични дефицити: 

1. Енергийна ефективност и зелени технологии са водещи като област на затруднения за 

59,5% от заетите и 60,8% от работодателите. Това показва, че предприятията се нуждаят 

от обучение за внедряване на енергоспестяващи решения и технологии; 

2. Прилагане на зелени практики и управление на отпадъци са проблем за над половината 

анкетирани от двете групи (около 52–57%), което отразява недостатъчна подготовка за 

кръгови модели на работа; 

3. Работа с екологично ориентирани технологии – отново над 50% при двете групи 

потвърждават, че технологичният аспект на зеления преход е сериозно 

предизвикателство за тях. 

В почти всички категории процентите при двете групи са близки. Това означава, че и заетите лица 

и работодателите имат сходно възприятие за дефицитите. Леко по-високи нива при заетите в някои 

зелени области (напр. енергийна ефективност, прилагане на зелени практики), може да отразява 

непосредствения им досег с оперативни процеси. При изкуствения интелект заетите виждат по-
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голямо предизвикателство (52,4% спрямо 43,2%), вероятно защото оценяват от първо лице 

трудностите при работа с нови технологии. 

Таблица 6. Области с най-значими дефицити поради липса на дигитални и зелени умения, оценка на 

работодателите и заетите лица в Северозападен район, в % 

Основни дефицити Заети лица Работодатели 

основни цифрови технологии 9,5 13,5 

специализиран софтуер за управление на процеси 21,4 24,3 

киберсигурност и защита на данни 47,6 51,4 

работа с дигитални данни 35,7 41,9 

прилагане на зелени практики 52,4 56,8 

енергийна ефективност и зелени технологии 59,5 60,8 

управление на отпадъци 52,4 54,1 

управление на ресурси с помощта на дигитални 

инструменти 
59,5 51,4 

работа с екологично ориентирани технологии 54,8 54,1 

работа с изкуствен интелекст 52,4 43,2 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Резултатите от проучването ясно показват, че двойният преход не е само технологично, а и 

компетентностно предизвикателство. Регионът има спешна нужда от системни програми за 

повишаване на квалификацията и насърчаване на иновациите, за да навакса европейските стандарти. 

Дигиталната сигурност и управление на данни са критични сектори за инвестиции в обучение и 

сертификация. Зелените компетенции, особено свързани с енергийна ефективност и кръгова 

икономика (отпадъци, зелени технологии), се явяват масово предизвикателство и трябва да бъдат 

интегрирани в регионални програми за обучение. Напреднали технологии, като изкуствен 

интелект изискват целенасочени политики и партньорства с образователни и научни организации. 

Резултатите от проучването сред работодателите в Северозападния район очертават сложна и 

донякъде противоречива картина за начина, по който работодателите развиват дигитални и зелени 

умения в своите предприятия. Най-голям дял от тях залагат на вътрешно фирмено обучение и на 

самообучение чрез онлайн платформи (по 36,5%). Това подсказва, че предприятията предпочитат 

да изграждат капацитет със собствени ресурси или да разчитат на по-гъвкави и често по-евтини 

форми на обучение, които позволяват бърза актуализация на знанията. Допълнителен знак за 

активност е участието в национални или европейски проекти и програми, което привлича 33,8% от 

фирмите и показва, че външното финансиране и партньорствата се разглеждат като ключов стимул 

за надграждане на компетенции. На обратния полюс е изключително ограниченото използване на 

външни обучителни организации (едва 6,8%) се възползват от традиционни външни курсове. Това 

може да се дължи на високи разходи, липса на достатъчно подходящи програми или предпочитание 

към по-неформални и гъвкави форми на обучение. Внимание заслужа и обстоятелство, че 14,9% от 
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работодателите заявяват, че планират едва в бъдеще да въведат възможности за развитие на умения, 

а 24,3% изобщо не предоставят такива. Така близо четири от десет компании нямат реална стратегия 

в тази посока, което в контекста на ускорения двоен преход означава риск от изоставане. 

Кръстосаният анализ показва силно изразена връзка между размера на фирмата и възможностите за 

развитие на умения (Phi=0,538; p<0,001 за отговора „не предоставяме възможности за развитие“). 

56% от микропредприятията (0–9 заети) изобщо не предлагат обучения, а едва 20% организират 

вътрешнофирмени курсове. Само 12% от тях дават шанс за участие в проекти и програми и 16% 

насърчават самообучение чрез онлайн платформи. Малките фирми (10–49 заети) са видимо по-

активни, като малко над половината от тях (51,5%) осигуряват вътрешно обучение, 45,5% предлагат 

участие в проекти и програми, а 45,5% – самообучение чрез онлайн платформи. Средните 

предприятия (50–249 заети) също демонстрират висока активност, като 42,9% предлагат участие в 

проекти, а 50% насърчават самообучение. Големите компании (над 250 заети) почти без 

изключение предлагат поне една форма на обучение и се открояват с 100% дял при 

вътрешнофирмените обучения и самообучението чрез онлайн платформи. Тази ясно изразена 

тенденция подчертава, че колкото по-голяма е фирмата, толкова по-голяма е вероятността да 

инвестира в системно развитие на дигитални и зелени умения.  

Фигура 11. Предоставяни възможност от работодателите за развитие на дигиталните и зелени умения на служителите в 

Северозападен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Резултатите разкриват ясно поляризация между активните фирми, които вече интегрират вътрешно 

и онлайн обучение или се включват в проекти, и тези, които отлагат или изобщо не предприемат 

действия. Средните и големи предприятия са двигателят на обученията и носят основния потенциал 

за повишаване на зелени и дигитални умения, докато микро фирмите,които съставляват значителна 

част от икономиката на Северозападния район, изостават сериозно. Ако тази тенденция се запази, 

разликата в конкурентоспособността между двете групи ще се задълбочава, като вторите ще се 

окажат в по-неблагоприятна позиция за посрещане на изискванията на двойния преход. За 

регионалните политики това означава необходимост от целенасочена подкрепа към най-малките 

работодатели, като това може да включва субсидиране на обучения, създаване на достъпни онлайн 

курсове с практическа насоченост и стимули за участие в проекти. Без такива мерки съществува 

риск дигиталният и зелен преход да се концентрира само в по-големите предприятия, 

задълбочавайки икономическите и социалните неравенства в региона. 

Резултатите от анкетата сред заетите лица в Северозападния район показват сравнително 

балансирани предпочитания към различни форми за повишаване на дигитални умения, но с 

отчетливо доминиране на най-гъвкавите и достъпни методи. Почти шест от десет заети (57,1%) 

посочват както присъствени обучения и курсове, така и онлайн платформи за обучение като 
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предпочитан инструмент. Това двойно равнище на интерес подсказва, че хората ценят 

едновременно структурираното обучение „на място“, заради възможността за директен контакт и 

практическа работа, и удобството на дистанционните форми, които позволяват обучение в 

индивидуално темпо. 

След тях се открояват по-практични и неформални подходи, като 45,2% биха разчитали на 

менторство или помощ от по-опитни колеги, а 42,9%  на наръчници, ръководства и инструкции. 

Това показва, че самостоятелното учене, подкрепено от опита на по-опитни служители или от ясни 

писмени материали, остава важен елемент в процеса на надграждане на умения, особено в работна 

среда, където практическите задачи изискват бързи решения. 

По-малък дял заявяват нужда от допълнителна информация (31%), което може да се тълкува като 

желание за по-широк контекст и ориентация, преди да преминат към конкретни обучителни форми. 

Най-ниска е готовността да се използва изкуствен интелект като инструмент за учене (едва 9,5%). 

Това подсказва, че макар технологиите с изкуствен интелект да навлизат бързо, те все още не се 

възприемат като основен канал за развитие на дигитални умения от повечето работещи. 

Фигура 12. По какъв начин можете да повишите вашите дигитални умения, заети лица в Северозападен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Северозападният район има отчетливо търсене на гъвкави, практически и достъпни формати за 

дигитално учене. Заетите лица демонстрират отвореност към комбинация от класически и 

дигитални форми на обучение, като същевременно разчитат на неформално учене и менторство. 

Ниското доверие към изкуствения интелект като обучителен инструмент може да се окаже 

временно, като с натрупването на положителен опит и разширяване на достъпните ресурси този дял 

вероятно ще расте. Ключът е да се съчетаят масовите онлайн решения с материали на работното 

място и целево менторство, като за младите и специалистите постепенно се операционализира ИИ 

като реален инструмент за учене, а не само като тематичен акцент. 

Тази отвореност към различни форми на учене подготвя логичния преход към следващата тема, 

свързана с нагласите за участие в обучения за зелени умения. Резултатите очертават отчетлива 

положителна нагласа на заетите лица в Северозападния район към развитие на зелени умения, но с 

ясно условие за практическа приложимост. Почти седем от всеки десет участници (69%) биха се 

включили в обучение, ако то е пряко свързано с техните настоящи работни задължения. Това 

показва прагматичен подход, готовност за надграждане на компетенции, когато те носят конкретна 

полза за настоящата професионална роля или за възможностите за заетост. 
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По-малка, но все пак значима група заявява, че би участвала „с удоволствие“ (14,3%), независимо 

от пряката връзка с текущата работа. Тази група демонстрира вътрешна мотивация и интерес към 

темата за устойчивостта и екологичния преход, което може да се разглежда като потенциална 

„критична маса“ за популяризиране на зелени практики в работната среда. От другата страна на 

спектъра стои малка част от анкетираните, които категорично не проявяват интерес към подобно 

обучение (4,8%). Още 11,9% признават, че не са запознати с това какво включват зелените умения, 

което не е непременно отказ от участие, а по-скоро сигнал за липса на информация. Тази група може 

да бъде мотивирана чрез разяснителни кампании и представяне на конкретни ползи от такива 

умения. 

Получените данни сочат, че мнозинството от заетите лица в региона възприемат зелените умения 

като ценни, но очакват ясна връзка между обучението и практическата му полезност. За политиките 

в областта на устойчивото развитие това означава, че информационните кампании и обвързването 

на обученията с реални професионални перспективи ще бъдат ключови за привличане на по-широк 

кръг участници. 

Тази обща готовност обаче не е хомогенна, като силно кореспондира с възприятието за значимост 

на зелените и дигитални умения. Крос-анализът показва значима връзка (Phi=0,709; p=0,049): сред 

ентусиазираните („да, с удоволствие“) 83,3% смятат, че тези умения са „много важни“, а останалите 

16,7% – „по-скоро важни“. Умерено мотивираните („да, ако е свързано…“) са фокусирани в „по-

скоро важно“ (62,1%) и „много важно“ (17,2%), като има и периферии към неутрално/по-скоро 

неважно. Отказът от участие не винаги е ценностен, понякога е прагматичен (липса на директна 

връзка с текущите задачи).  

По сектор връзката е много силна и статистически значима (Phi=1,293; p=0,001), което подсказва, 

че интервенциите трябва да са секторно таргетирани, защото различните отрасли тръгват от 

различна стартова линия и реагират на различни стимули. 

По отношение на пола няма значима връзка (Phi=0,100; p=0,938). Възрастта също няма 

статистически убедително влияние (Phi=0,294; p=0,939), въпреки че виждаме леко изместване към 

по-високи възрастови групи сред условно мотивираните. Образованието не е значимо (Phi=0,503; 

p=0,361), но има интуитивна тенденция, че по-високото образование се асоциира с по-лесно 

възприемане на зелените теми като стратегически важни. 

По отношение на важността на зелените и дигиталните умения според заетите лица ясно се очертава 

подкрепа за развитие на зелени и дигитални умения в бъдеще. Половината от анкетираните (50%) 

смятат, че тези компетенции са „по-скоро важни“, а още 26,2% ги определят като „много важни“. 

Така над три четвърти от изследваните (общо 76,2%) виждат в зелените и дигиталните умения 

ключов фактор за професионалното развитие и за адаптация към новите икономически и екологични 

условия. 

Неутрална позиция, „нито важно, нито неважно“, заема малък дял от 9,5%, а едва 4,8% изобщо не 

виждат значение и 9,5% ги намират „по-скоро неважни“. 

Тези данни потвърждават вече наблюдаваната в предходните въпроси готовност за обучение и 

подсилват изводa, че работниците осъзнават двойния преход, като неизбежна част от бъдещата 

заетост. За политиките по заетост и обучение това означава, че инвестиции в програми за развитие 

на такива умения биха срещнали висока приемственост и мотивираност от страна на работната сила. 

Крос-анализите разкриват, че демографските фактори имат ограничено влияние. Половото 

разпределение не показва статистически значима връзка (Phi=0,415; p=0,133), макар че се откроява 

любопитна тенденция: при най-високата оценка „много важно“ преобладават мъжете (72,7%), 

докато при „по-скоро важно“ водят жените (60%). Възрастовите групи също не формират отчетлив 

модел (Phi=0,656; p=0,127). Все пак, най-високите стойности („много важно“) се концентрират сред 

хора на възраст 36–45 (45,5%) и 46–65 (36,4%), което може да се интерпретира като осъзнаване на 
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стратегическата стойност на тези умения от по-опитните служители. По линия на образованието 

също липсва статистически значима зависимост (Phi=0,685; p=0,106). Въпреки това се вижда, че 

70% от лицата с висше образование оценяват зелените и дигиталните умения като „много важни“. 

Сред хората със средно общо и професионално образование преобладава по-умерена позиция „по-

скоро важно“, което предполага, че за тях ценността на тези умения е свързана повече с практическа 

приложимост, отколкото с дългосрочна стратегическа перспектива. 

Макар статистическите зависимости с демографски показатели да са слаби, леките тенденции 

показват, че по-високото образование и по-дългият професионален опит водят до по-силно 

осъзнаване на нуждата от такива умения. Това дава сигнал на институции и работодатели да насочат 

усилията си не само към младите, а и към по-широк кръг служители, като подчертават 

стратегическата и практическа стойност на зелените и дигиталните компетентности за устойчивото 

икономическо развитие на региона. 

 

I.5. Колективно трудово договаряне и участие в социалния диалог в 

Северозападен район 

Преди да се представят конкретните резултати за колективното трудово договаряне и участието в 

социалния диалог е уместно да се откроят някои особености на Северозападния район, които 

обуславят значението на тази тема. 

Регионът традиционно се характеризира с по-слабо развита икономика спрямо други части на 

страната, застаряващо население и по-високи равнища на безработица. Икономическата структура 

е силно повлияна от малки и микро предприятия в сферата на търговията, услугите и леката 

промишленост. В много от тях кадровият ресурс е ограничен, а синдикалното присъствие е слабо. 

Тези особености правят социалния диалог и колективното трудово договаряне особено 

предизвикателни. Липсата на достатъчно големи предприятия, както и по-ниската степен на 

организираност на работниците затрудняват формирането на стабилни социални партньорства. От 

друга страна, необходимостта от повишаване на конкурентоспособността и адаптиране към зеления 

и дигиталния преход изисква именно повече координация и общи усилия между работодатели и 

служители. 

На този фон резултатите от изследването показват доколко регионалният бизнес успява да 

интегрира практиките на КТД и да развива култура на социален диалог, която да подкрепя 

устойчивото развитие и модернизацията на местната икономика. 

Резултатите от проучването сред работодателите сочи, че колективното трудово договаряне в 

Северозападния регион е слабо разпространено. Само 6,8% от анкетираните работодатели имат 

действащо споразумение за колективен трудов договор (КТД), а едва 2,7% са в процес на преговори 

за такова. Огромното мнозинство, заявяват, че във фирмите им няма подписан КТД (89,2%). 
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Тези резултати свидетелстват за ограничено развитие на социалния диалог на фирмено ниво. 

Липсата на КТД може да се дължи на редица фактори, между които преобладаване на малки и микро 

предприятия с ниска синдикална активност, недостатъчна информираност за ползите от КТД или 

слабо участие на работодателски и синдикални организации. Крос-анализът спрямо размера на 

предприятията показва очаквана зависимост. Всички фирми с над 250 служители попадат в групата 

без сключено КТД. Действащи споразумения се срещат единствено в средни предприятия (10–49 и 

50–249 заети), като съотношението е приблизително 

40% към 60% в полза на по-големите от тези две 

категории. Най-малките фирми (до 9 заети) изцяло 

отсъстват от обхвата на колективно договаряне. 

Въпреки че статистическата зависимост не е значима 

(Phi=0,313; p=0,309), тенденцията ясно подчертава 

ролята на организационния мащаб, като по-големите 

компании имат капацитет да водят преговори, докато 

микро и малкият бизнес остават извън този процес. 

По линия на икономическите сектори разпределението 

е още по-фрагментирано. Действащи КТД се срещат 

спорадично. Няма сектор, който да показва устойчив 

модел на колективно договаряне, а половината от 

малкото фирми, които са в процес на преговори, са 

концентрирани отново в сектор „Други дейности“. 

Липсата на статистическа значимост (Phi=0,539; 

p=0,957) потвърждава, че секторната специфика не е 

водещ фактор, като ключови са други обстоятелства 

като организационна култура, наличието на 

синдикална активност или корпоративна политика. 

Данните показват, че насърчаването на социалния диалог и укрепването на колективното 

договаряне изисква целенасочена подкрепа, чрез стимули за работодателите, подкрепа за 

синдикалното представителство и разяснителни кампании за ролята на КТД като инструмент за по-

добри трудови отношения, по-стабилна работна среда и предвидимост при прехода към зелена и 

дигитална икономика. 

Резултатите очертават ограничен обхват на съществуващите КТД в Северозападния район и 

показват, че дори при наличието на такива договори, отразяването на новите социално-

икономически реалности е все още в начален етап. 

Най-често посочваната област, в която КТД съдържат актуализации, е свързана с гъвкави форми на 

заетост (едва 6,8%). Следват социалната защита при атипична заетост (5,4%) и дигиталните 

умения и обучения (4,1%). Отбелязани са още по-ограничени включвания на теми като екологични 

стандарти и зелени практики (2,7%) и дистанционна или хибридна работа (1,4%). Нито един от 

анкетираните работодатели не е посочил промени, свързани с прехода към кръгова икономика, 

въпреки че това е една от ключовите политики на ЕС. Около 4,1% от работодателите заявяват, че 

техният КТД не съдържа нищо от изброените актуализации. 

Тази картина ясно показва, че колективното договаряне в региона все още се концентрира върху 

традиционни трудови въпроси, а адаптацията към новите тенденции, по-специално двойния преход, 

разпространението на гъвкави форми на работа и необходимостта от нови умения, остава 

фрагментарна. Ниските дялове могат да се обяснят както с ограниченото разпространение на КТД 

изобщо, така и с факта, че много от предприятията са малки и с ограничен административен и 

експертен капацитет за интегриране на подобни съвременни теми в колективните споразумения. 

Това подчертава необходимостта от активна подкрепа посредством обучения, консултации и 

Източник: Проведено анкетно проучване сред 

работодателите, БТПП 2025 г. 

Фигура 13. Наличие на действащо споразумение за КТД в 

Северозападен район, в % 
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секторни инициативи, за да се засили ролята на социалния диалог като инструмент за устойчиво 

развитие в Северозападния район. 

Слабата инициативност, свързана с необходимостта от актуализиране на колективните трудови 

договори разкриват ограничена степен на тяхната актуализация спрямо новите тенденции на 

пазара на труда и политиките за устойчиво развитие. Само 6,8% от работодателите виждат 

необходимост от значителни промени в договорите, а още 28,4% смятат, че някои допълнения биха 

били полезни. Почти една пета (18,9%) са на мнение, че договорите са достатъчно актуални, което 

подсказва, че част от фирмите не усещат натиск за адаптация към динамичните процеси на зеления 

и дигиталния преход. 

Най-голям дял, а именно 48,6% от работодателите, които не могат да преценят. Тази висока степен 

на колебание е показателна за няколко характерни черти на региона, свързана с ограничен 

административен и експертен капацитет, по-ниска информираност относно политиките на ЕС за 

зелен и дигитален преход и традиционно слаба култура на социален диалог. В комбинация с вече 

установения нисък дял на предприятия с действащи КТД, това подчертава системен проблем, 

свързан с липсата на подготовка и визия за бъдещо развитие на колективното договаряне. 

Работодателите в Северозападния район в голямата си част не възприемат необходимостта от 

интегриране на новите икономически и екологични реалности в колективните трудови договори. 

Това е сигнал, че за да се засили ролята на социалния диалог като инструмент за управление на 

„двойния преход“, ще са нужни целенасочени мерки, включително информационни кампании, 

обучения и консултации и др., които да подпомогнат предприятията да разберат ползите от 

актуализацията на КТД и да повишат готовността си за промени. 

Структурата на членството на предприятията в регионални и национални организации дава ценен 

контекст за вече анализираните резултати относно колективното трудово договаряне и социалния 

диалог. Резултатите от включени в анкетата работодатели показват, че: 

− 40,5% от работодателите посочват, че са членове на работодателска организация, а 

23,0% на браншова организация. Още 20,3% членуват едновременно и в двете. Така общо 

близо две трети от предприятията (ок. 84%) имат някаква форма на организационно 

представителство. 

− въпреки това, 16,2% не членуват в никакви организации. Този дял, който не е 

пренебрежим, показва съществуване на група фирми извън формалните мрежи за 

социален диалог. 

Фигура 14. Членство на предприятията в Северозападен район в представителни организации, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 
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Разпределението според размера на предприятията разкрива по-силно участие на по-големите 

работодатели, макар и не изцяло еднозначно. Компаниите с 10–49 служители формират най-

големия дял в почти всички категории членство, докато най-малките фирми (0–9 заети лица) са 

значително по-слабо представени сред активните членове и по-често избират да не членуват никъде. 

За сметка на това, част от средните и по-големи предприятия (50–249 заети лица) имат по-висок 

относителен дял на комбинирано членство (в браншова и в работодателска организация), което 

подсказва по-ясна осъзнатост за ползите от институционалното участие. 

Независимо, че по-голямата част от предприятията са формално представени чрез браншови или 

работодателски организации, едва 6,8% имат действащ колективен трудов договор, а близо 90% не 

разполагат с такъв. Също така, почти половината (48,6%) от работодателите не могат да преценят 

дали е нужна актуализация на КТД в светлината на новите икономически и екологични 

предизвикателства. Тази комбинация показва структурен дефицит, тъй като членството в 

представителни организации не се трансформира автоматично в активен социален диалог и в реални 

колективни договори. Това може да се обясни с няколко фактора, характерни за Северозападния 

регион: 

 преобладаване на малки и микро предприятия с ограничен административен капацитет; 

 ниска информираност за значението на КТД в контекста на зеления и дигиталния преход; 

 липса на традиция в колективното договаряне. 

Следователно, макар формалното участие в браншови и работодателски структури да е относително 

високо, то не води до реално укрепване на социалния диалог. Необходима е по-активна подкрепа от 

самите организации и от публичните институции, за да се превърне членството в ефективен 

инструмент за адаптация към двойния преход и за реално разширяване на колективното трудово 

договаряне. 

Това се потвърждава и от резулатите от следващия въпрос. Почти половината от работодателите 

(47,3%) признават, че участват „понякога“ в социалния диалог чрез членство в браншова или 

работодателска организация, докато едва 16,2% заявяват, че го правят редовно и активно. 

Същевременно 29,7% изобщо не участват, а 6,8% дори не са запознати с подобни инициативи. 

Когато тези данни се поставят в контекст с предходните резултати, проличава устойчив модел. 

Въпреки че около 84% от предприятията членуват в някаква форма на браншова или работодателска 

организация, реалното им включване в социалния диалог остава ограничено. Това несъответствие, 

между формалното членство и активното участие, подчертава една от характерните слабости на 

социалното партньорство в региона, а именно наличие на организационна рамка, но липса на 

системно ангажиране. Вероятни причини са преобладаването на малки и микро предприятия, 

ограничен административен ресурс и недостатъчна информираност за ползите от колективното 

договаряне. 

По размер на фирмите не се наблюдава линейна зависимост, но се открояват някои тенденции. 

Микро и малките предприятия са най-многобройни във всички категории, включително и сред 

онези, които не участват или не са запознати с процеса. Средните предприятия имат относително 

по-висок дял на понякога участващите (над 30%), което може да отразява по-добри ресурси и 

мотивация за включване, но без да достига до редовна активност. 

Тези резултати сочат, че социалният диалог в Северозападния регион се характеризира с 

относително широка представителност на работодателите чрез браншови и работодателски 

организации, но с ниска реална интензивност на участието и ограничено практическо отражение в 

колективните трудови отношения. Ниското редовно участие и значителният процент фирми, които 

изобщо не познават механизма, са сигнал за нужда от целенасочени политики за популяризиране на 

социалното партньорство и за стимулиране на активното членство в представителни 
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организации.Това поставя предизвикателства за бъдещото развитие на партньорствата, особено в 

условията на зелен и дигитален преход, когато нуждата от активен социален диалог ще става все по-

осезаема. 

Очертават се и няколко приоритета на работодателите в Северозападния регион по отношение на 

темите в социалния диалог. Най-голям интерес предизвиква „дигитализация и трансформация на 

труда“ (62,2%), което показва, че бизнесът осъзнава нуждата от адаптация към технологичните 

промени и вижда в тях пряка връзка с конкурентоспособността си. На второ място е „обучения и 

преквалификация“ (44,6%), като това е логично допълнение към дигитализацията, тъй като новите 

технологии изискват нови умения и постоянна квалификация на персонала. 

Съществен, но по-ограничен дял от работодателите се интересува от „зелен преход и устойчиво 

развитие“ (31,1%), което показва, че екологичните политики навлизат, но все още не са водещ 

приоритет. Интересът към теми като „социална защита и права на работниците“ (21,6%) и 

„гъвкави и атипични форми на заетост“ (17,6%) е осезаемо по-нисък, което подсказва, че 

социалните и трудовоправни аспекти остават на заден план спрямо икономическите и 

технологичните. 

Тази структура на интересите допълва картината от предходните въпроси. Работодателите 

формално членуват в организации и понякога участват в социален диалог, но активното им 

включване се концентрира най-вече около теми, които пряко засягат икономическата ефективност, 

като дигитализация и обучение. Екологичният преход и социалните права са разпознати като важни, 

но не водещи. Това показва, че за да се засили социалният диалог в контекста на „двойния преход“, 

е необходима целенасочена политика и подкрепа, която да свърже зелените и социалните цели с 

технологичните и икономическите приоритети на бизнеса. 

По-голямата част от работодателите в Северозападния регион се чувстват недостатъчно подготвени 

за пълноценно участие в социалния диалог по теми, свързани с двойния преход. Само 9,5% заявяват, 

че разполагат с необходимите знания и опит, което е изключително нисък дял на уверени 

участници. Най-голямата група (60,8%) посочва, че е „частично“ подготвена и има нужда от 

допълнителни обучения и консултации, което е сигнал, че интерес и мотивация за включване 

съществуват, но са необходими целенасочени мерки за изграждане на капацитет. 

Едва 4,1% открито признават липса на капацитет и експертиза, а една четвърт от работодателите 

(25,7%) не могат да преценят нивото на своята готовност. Последното може да се тълкува като липса 

на информация за изискванията и съдържанието на социалния диалог по отношение на двойния 

преход, което отново подчертава нуждата от по-добро информиране и насочена подкрепа. 

Фигура 15. Подготвеност на работодателите за участие в социалния диалог по теми на двойния преход в Северозападен 

район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 
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Тези резултати допълват предходните изводи, които показаха, че работодателите проявяват интерес 

основно към теми като дигитализация и обучение, но за да участват ефективно в социалния диалог 

за двойния преход, им липсват не само знания и умения, но често и яснота относно самите цели и 

изисквания. Това означава, че успешното ангажиране на бизнеса ще изисква системни 

образователни и консултантски инициативи, които да превърнат потенциалния интерес в реално 

участие. 

Данните показват по-ясно изразена несигурност сред микро предприятия – 52% от тях „не могат да 

преценят“ степента на своята подготвеност. По-големите компании се открояват с по-висок дял на 

уверени отговори. Почти 43% от респондентите, които смятат, че са напълно подготвени, са 

предприятия със 50–249 служители, а в групата „частично подготвен“ над 17% също са средно 

големи фирми. Това подсказва, че организациите с по-голям персонал разполагат с по-добър достъп 

до ресурси, вътрешен експертен капацитет и опит в социалния диалог. 

Комбинираният анализ потвърждава, че размерът на предприятието е по-силен фактор за 

различията в подготвеността, отколкото секторът на дейност. Микро фирмите (под 10 заети) са 

значително по-неуверени и по-често заявяват, че не могат да преценят своето ниво на готовност. 

Средните и по-големите предприятия са по-склонни да се самооценят като частично или напълно 

подготвени. 

Това насочва към необходимост от специално таргетирани мерки към микро- и малките 

предприятия, като това включва информационни кампании, обучения и консултантска подкрепа, 

които да намалят несигурността и да повишат експертния им капацитет за участие в социалния 

диалог по темите на дигиталния и зелен преход. 

 

Резултатите от анкетното проучване сред заетите лица и работодателите в Северозападният 

район показва нарастващ интерес към зеления и дигиталния преход, но изостава в 

институционалната и организационната рамка, като колективно договаряне, стратегическо 

управление на кръговата икономика и формализиране на гъвкави форми на заетост. За да бъде 

двойният преход успешен, регионалните политики трябва да насочат усилия към намаляване на 

различията между микро и големи предприятия, укрепване на социалния диалог и интегриране на 

новите икономически реалности в трудовите отношения. 
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Северният централен район се характеризира с постепенно икономическо израстване, базирано 

на силни индустриални традиции и нарастващ сектор на услугите, в това число ИТ и аутсорсинг. 

Регионалните различия обаче са отчетливи – Русе и Габрово водят по икономическа активност и 

инвестиции, докато Разград и Силистра изостават. 

За да се поддържа позитивната динамика и да се привлекат нови инвеститори, са необходими 

целенасочени мерки за повишаване на квалификацията на работната сила, стимулиране на 

инвестиции в НИРД и подобряване на демографската ситуация. 

  

РАЗДЕЛ II. СЕВЕРЕН ЦЕНТРАЛЕН РАЙОН 
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II.1. Регионален профил на Северен централен район за планиране 

През периода 2018–2023 г. икономическото развитие на Северния централен район се отличава с 

постоянен ръст на ключовите макроикономически индикатори, включително на регионалния брутен 

вътрешен продукт (БВП). През 2023 г. БВП достига 13,48 млрд. лв., или 7,3% от общия БВП на 

страната. Най-голям принос имат областите Велико Търново (30,4%) и Русе (30,3%), които заедно 

формират повече от половината от икономическата стойност на региона. Най-малък дял има 

Силистра (9,3%). По показателя БВП на човек от населението води Габрово с 24 297 лв., докато 

Силистра остава най-слабо развита – 13 114 лв. на човек. 

Секторът „Услуги“ е водещ в икономиката на региона и през 2023 г. формира 62,4% от брутната 

добавена стойност (БДС) на СЦР и 6,4% от националния БДС в услугите. Основни подсектори са: 

търговията, ремонтът на автомобили и мотоциклети, хотелиерството и ресторантьорството, 

транспортът и логистиката, както и финансовите и административните услуги. Русе играе ключова 

роля като търговски и логистичен хъб, като неговият дял в БДС на сектора достига 31%. Велико 

Търново, благодарение на своето културно и историческо значение, е основен туристически и 

културен център, а ИТ и аутсорсинг услугите се развиват динамично най-вече в Русе и Велико 

Търново. 

Индустрията заема второ място с 30,7% от БДС. Основни направления са машиностроене, 

хранително-вкусова промишленост, текстил, химическа индустрия и производство на автомобилни 

части. Водещи области по дял на преработващата индустрия са Русе, Велико Търново и Габрово. 

Аграрният сектор има най-нисък дял от 6,9% от общия БДС. Велико Търново е с най-голям принос 

в производството на земеделска продукция (24,3%), следвана от Русе, Силистра и Разград, докато 

Габрово е с най-нисък дял (9,52%). 

През 2023 г. в региона работят 41 292 нефинансови предприятия, което е ръст от близо 3% спрямо 

2022 г. Само 0,16% от тях имат над 250 заети, което е значително под средното за страната. 

Микропредприятията доминират с дял от 93,2% от всички, следвани от малките (5,57%) и средните 

(1,11%). 

Пазарът на труда се формира основно в големите областни центрове и по-големите общини. 

Безработицата сред младите е трайно на много ниски нива, като по данни на EURES голяма част от 

младите търсят онлайн заетост или работа от дома. Общият брой заети лица на възраст 15–64 г. е 

279,2 хил. или 9,9% от всички заети в България (2024 г.). Коефициентът на заетост е 69,0%, малко 

под средното за страната (70,9%). Най-висока заетост се отчита в Русе (74,1%), Габрово (73,8%) и 

Велико Търново (70,2%), докато Разград (61,8%) и Силистра (59,4%) изостават. Коефициентът на 

икономическа активност (15–64 г.) е 72,9% при 74,0% за страната, като Габрово (79,0%) и Русе 

(75,1%) надхвърлят средното равнище, а Силистра изостава с 66,5%. 

Преработващата промишленост е водещ работодател с 69 295 заети лица (37,4% от всички заети в 

региона) и 14,1% от заетите в промишлеността в страната. Следват секторите: 

 Търговия и ремонт на автомобили и мотоциклети – 25,7% от заетите в региона (9,3% от 

националните заети в сектора); 

 Транспорт, складиране и пощи – 8,4% в региона, 10,1% на национално ниво; 

 Строителство – приблизително 7% от заетите в сектора в страната. 

Недостигът на работна ръка е най-сериозен в търговията, транспорта, хотелиерството и 

ресторантьорството, образованието, здравеопазването, социалните услуги, леката и шивашката 

промишленост, мебелната промишленост, машиностроенето, металообработването и 

автомобилната индустрия. 
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През 2023 г. инвестициите в Северния централен район са относително ниски. Регионът е на пето 

място в страната по обем на инвестиции, с 5,2% дял от националните инвестиции. Русе и Габрово 

водят по привлечени чуждестранни инвестиции, докато Велико Търново и Разград са на по-ниски 

нива, а в Силистра чуждестранните инвестиции в нефинансови предприятия са минимални – едва 

2,3% от общия обем за региона. 

Въпреки това икономиката показва положителна динамик, включително развитие на 

информационни технологии и услуги и високотехнологични производства (фармацевтика, 

биотехнологии, електроника, автомобилостроене). Относително ниските разходи за труд правят 

региона привлекателен за инвеститори, но предизвикателства остават влошените демографски 

показатели, недостигът на квалифицирани кадри и ниският дял на инвестициите в 

научноизследователска и развойна дейност (НИРД). 

 

II.2. Прилагани атипични форми на заетост в Северен централен район 

Резултатите от проучването очертават картина на трудовия пазар в Северен централен район, в 

която се забелязва умерено разпространение на атипични форми на заетост, но при запазване на 

доминиращото значение на традиционния трудов договор. Най-широко прилаганата практика е 

работата на непълно работно време, посочена от 47,1% от работодателите и 50% от заетите лица. 

Този висок дял свидетелства, че намаленото работно време се е утвърдило като основен механизъм 

за осигуряване на гъвкавост както за бизнеса, така и за служителите, които търсят по-добър баланс 

между професионалните и личните си ангажименти. 

На второ място се откроява дистанционната работа, която според работодателите е приложима в 

27,1% от предприятията, а според заетите в 34,2%. Разликата между двете оценки подсказва, че 

реалният обхват на дистанционния труд е по-голям от официално признаваното от работодателите, 

вероятно поради неформални или хибридни практики, които не винаги се отчитат като отделна 

форма на заетост. 

Съществено място в района заема и работата на повикване - 29,4% по данни на работодателите и 

26,3% според заетите. Този тип заетост е характерен за дейности със сезонен или непостоянен 

интензитет и е показател за търсене на оперативна гъвкавост, но същевременно носи по-висока 

несигурност за работниците. 

Временната или сезонната заетост е отчетена от 23,5% от работодателите срещу едва 7,9% от 

заетите, което разкрива различна перспектива. За бизнеса това е структурен инструмент, особено в 

селското стопанство или туризма, докато за част от работниците този тип ангажименти се 

възприемат като стандартна практика и не се категоризират като „атипична“. Работа при двама 

работодатели се среща в сходни дялове и за двете групи (около 10%), което показва ограничено, 

но реално присъствие на този модел. 

Останалите форми, като надомна работа, работа чрез електронна платформа и споделяне на 

служители са редки (между 2,6% и 7,9%). Работата по портфолио изцяло липсва. Тези ниски 

стойности показват, че по-иновативните и дигитално базирани модели все още не са намерили 

сериозно приложение в икономическата структура на района. 

Сравнително висок е делът на работодателите (22,4%) и заетите лица (23,7%), които заявяват, че в 

техните предприятия / организации не се прилагат никакви атипични форми на заетост. Това е ясен 

сигнал, че класическият модел на трудов договор на пълно работно време продължава да е водещ и 

устойчив в региона. 
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Фигура 16. Приложение на атипичните форми на заетост в Северен централен район за планиране, сравнителни данни в 

% 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодатели, заети лица, БТПП 2025 г. 

Получените резултати от анкетното проучване сочат, че трудовият пазар в Северен централен район 

като цяло е с ограничоно, но нарастващо присъствие на гъвкави модели на заетост, в които се 

открояват непълното работно време и дистанционната работа. Въпреки отделни прояви на други 

форми, регионът остава сравнително консервативен по отношение на навлизането на по-иновативни 

и дигитално ориентирани модели, което отразява както секторната структура на икономиката, така 

и необходимостта от целенасочени политики за насърчаване на по-гъвкави и модерни форми на 

заетост. 

Данните от Северен централен район ясно показват, че традиционната заетост продължава да 

доминира в предприятията. Най-голям дял от работодателите (71,6%) посочват, че над три четвърти 

от техните служители работят на класически трудов договор. Това подчертава устойчивостта на 

стандартния модел на заетост, който остава основа на пазара на труда в региона. 

Значително по-малка, но все пак съществена група от работодателите (25,9%) посочват 

приблизително равновесие между типични и атипични форми („50 на 50“). Този дял показва, че 

в немалка част от предприятията гъвкавите модели вече имат осезаемо присъствие и се прилагат 

като стратегически инструмент за оптимизация на работната сила, например при сезонни колебания 

в търсенето или при нужда от специфични умения. 

Само 2,5% от работодателите съобщават за доминиране на атипичните форми (над 75%), което 

потвърждава, че нетрадиционната заетост остава нишова практика и че структурно пазарът е далеч 

от масово преминаване към по-гъвкави модели. 
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Фигура 17. Пропорция между типични и атипични форми на заетост в предприятията в Северен централен район, % от 

работодателите 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодатели, БТПП 2025 г. 

Крос анализите позволяват да се видят важни детайли за различията според размера и сектора на 

фирмите. Сред предприятията, в които над 75% от заетите работят на типични трудови договори, 

най-големи дялове заемат микро- и малките компании (0–9 служители – 41,4% и 10–49 служители 

– 39,7%), следвани от средни (15,5%) и едва 3,4% големи фирми (над 250 служители). Това 

потвърждава, че традиционният модел на заетост остава преобладаващ независимо от размера, но е 

най-силно изразен именно в по-малките бизнеси. 

При фирмите с равновесие между типична и атипична заетост (50:50) също доминират малките 

предприятия – 47,6% от 0–9 служители и 42,9% от 10–49 служители. Това показва, че 

експериментирането с по-гъвкави модели започва основно в микро- и малкия бизнес, който по-лесно 

въвежда смесени форми. 

В редките случаи, когато атипичните форми доминират (над 75%), наблюдаваме само малки 

предприятия (0–49 служители), като техния дял по 50% в двете групи. Това показва, че големите 

работодатели почти не залагат на изцяло гъвкави модели, докато малките фирми понякога 

използват нетипичната заетост като основна стратегия. 

Секторният анализ показва, че при доминиране на типичната заетост водещи са преработващата 

промишленост (27,6%), търговията (20,7%) и професионалните дейности (13,8%). Това са 

традиционни отрасли с устойчива нужда от стандартни трудови договори и по-дългосрочни работни 

ангажименти. В групата „50 на 50“ се откроява по-голямо разнообразие, като се отчита присъствие 

на икономическите дейности строителство, транспорт, операции с недвижими имоти и 

административни дейности, където гъвкавостта е по-лесно приложима поради сезонност или 

проектен характер на работата. 

Интересно е, че единичните случаи на над 75% атипична заетост се наблюдават в селското 

стопанство и други услуги, с по 50% всяко. Това подчертава, че сектори със силна сезонност или 

нерегулярно търсене са естествена среда за преобладаващо нетипични модели. 
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Като цяло, Северен централен район се характеризира с преобладаваща типична заетост и 

ограничено проникване на алтернативни модели, въпреки че при близо една четвърт от 

предприятията се наблюдава осезаемо смесване на двете форми. Това подсказва постепенна, но 

бавна трансформация, при която атипичните форми допълват, а не изместват традиционния трудов 

договор. Най-силен потенциал за разширяване на атипичните форми се вижда там, където работният 

процес е сезонен или проектно ориентиран, но това само допълва, а не заменя традиционната 

заетост. 

От гледна точка на склонността на заетите лица да приемат по-гъвкава форма на заетост, 

резултатите сочат, че близо две трети от тях са склонни да приемат по-гъвкава форма на 

заетост, като 26,3% изрично я предпочитат, а 34,2% биха се съгласили при добри условия. Около 

една пета (18,4%) са колебливи и биха преценили според ситуацията, докато твърдото 

предпочитание към стандартната заетост остава сравнително ограничено, като 15,8% категорично я 

избират, а едва 5,3% по-скоро не желаят гъвкав модел. 

Фигура 18. Нагласа на заетите лица за работа на гъвкаво работно време в Северен централен район в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Крос анализът по икономически дейности очертава разнообразен секторен профил на интереса към 

гъвкава заетост. Предпочитанието за гъвкава заетост („да, предпочитам“) е сравнително 

равномерно между преработваща промишленост, търговия, финанси, професионални и 

административни дейности, което подсказва, че нагласите не са обвързани с конкретен отрасъл, а 

по-скоро с индивидуални очаквания за работно време и баланс между професионален и личен 

живот. Хората, които биха се съгласили „може би, ако условията са добри“, също са разпръснати 

по отрасли, с леки струпвания в транспорт, професионални дейности и други услуги, където проекти 

и сезонни колебания правят гъвкавите модели по-практични. 

Интересът към гъвкавите форми се наблюдава във всички категории персонал. Специалистите и 

административният персонал са най-открити към гъвкави модели – при тях делът на тези, които 

изрично ги предпочитат или биха се съгласили при добри условия, надхвърля половината. 

Работниците и мениджмънтът също показват значителен, но по-умерен интерес, докато самонаетите 

лица остават маргинална група, където нагласите трудно могат да се обобщят. 

Възрастовата структура разкрива интересен модел, като най-голяма готовност за гъвкава заетост 

има сред групите 46–65 години, следвани от хората между 36–45 години, докато най-младите (15–
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29) и най-възрастните (над 65) са по-предпазливи и по-често посочват, че решението зависи от 

конкретната ситуация.  

Данните показват, че в Северен централен район се очертава висок потенциал за развитие на гъвкави 

форми на заетост, който не е ограничен до определени отрасли или типове персонал. Склонността 

към гъвкава работа е особено изразена сред заетите лица в активна трудова възраст (36–65 г.), което 

е благоприятна основа за работодатели, планиращи въвеждане на дистанционни, хибридни или 

непълни работни модели. В същото време наличието на около една пета несигурни или колебливи 

служители показва, че успехът на такива практики ще зависи от ясни правила, стабилност на 

доходите и адекватни условия на труд. 

За заетите лица в Северен централен район най-силното предимство на гъвкавите форми на заетост 

е възможността за по-добър баланс между работа и личен живот (при 81,6% от респондентите. На 

второ място е възможността за допълнителни доходи (47,4%). Това подсказва, че гъвкавите 

модели често се разглеждат и като средство за комбиниране на повече от една трудова дейност. 

Около една трета от заетите лица (34,2%) виждат в тези форми по-малък стрес и по-голяма 

независимост, като малък дял (5,3%) подчертава като преимущество лесния достъп до временна 

заетост. Само 13,2% от заетите лица заявяват, че не виждат никакви предимства. 

Фигура 19. Мнение на заетите лица в Северен централен район относно предимствата на атипичните форми на заетост, в 

% 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Тези резултати потвърждават, че за работещите личният комфорт и възможността за 

допълнителни доходи са водещи мотиви при избора на гъвкави форми на труд, докато чисто 

прагматични фактори като бързото намиране на временна работа остават второстепенни. 

От страната на работодателите в района, основното предимство е гъвкавостта на работната сила, 

посочена от 72,9% от анкетираните. Това ясно показва, че нестандартните форми на заетост се 

разглеждат като ключов инструмент за бързо адаптиране към променящи се бизнес условия и 

натоварвания.  На второ място, 37,6% от работодателите виждат предимство в намаляването на 

разходите за труд, което подчертава и икономическия стимул за прилагане на такива модели. По-

лесното наемане при сезонни нужди е отчетено от 25,9%, а по-лесното задържане на кадри от 22,4% 
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от работодателите, което говори за възможност за по-гъвкава политика при управление на 

персонала. 

Само 7,1% от работодателите заявяват, че не виждат предимства. Това означава, че 

преобладаващата част от бизнеса оценява атипичните форми на заетост като полезни най-вече 

поради оперативната и разходна ефективност, която носят. 

Фигура 20. Мнение на работодателите в Северен централен район относно предимствата на атипичните форми на заетост, 

в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

 

Наред с очертаните предимства и заетите лица, и работодателите срещат редица предизвикателства 

при прилагане на атипичните форми на труд. 

За заетите лица, работещи при гъвкави или нестандартни форми на заетост, най-големият проблем 

е несигурността на доходите (за 76,3% от анкетираните). Това е основното предизвикателство, 

което поставя под въпрос дългосрочната устойчивост на подобен тип заетост в района. С нея е тясно 

свързана и трудността за планиране на бъдещето (47,4%), което показва, че липсата на стабилност 

пряко се отразява на личните и семейните планове. 

Липсата на социална защита се откроява като проблем за 21,1% от заетите лица, а по-слабата 

връзка с екипа или фирмата е проблем за 23,7% от анкетираните лица. Това подчертава, че 

атипичните форми на работа могат да водят до социална изолация и усещане за по-слаба 

принадлежност към организационната култура. В същото време, малък дял от анкетираните (7,9%) 

не виждат недостатъци, а 5,3% изрично заявяват, че не срещат предизвикателства, което 

свидетелства за известна група хора, за които гъвкавите модели се оказват добре съвместими с 

техните потребности. 
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Фигура 21. Недостатъци и предизвикателства при прилагането на атипични форми на заетост от гледна точка на заетите 

лица в Северен централен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Крос анализите не показват статистически значими връзки между възприемането на отделните 

недостатъци и фактори като пол, възраст, образование или категория персонал. Въпреки това се 

открояват няколко тенденции: 

 Несигурността на доходите е разпределена сравнително равномерно между различните 

икономически дейности, като няма ясно доминиращ сектор. Най-често тя е споделяна от 

специалисти и служители в администрацията, което подсказва, че проблемът се усеща не 

само сред нискоквалифицирани работници. 

 Липсата на социална защита се съобщава значително по-често от жени (100% от 

отговорилите с „да“ са жени), което може да говори за по-висока чувствителност на жените 

към рисковете, свързани със социалните гаранции. Налице е и статистически значима 

зависимост между този недостатък и образованието, като при по-високо образованите се 

наблюдава по-голям дял на лица, които изтъкват липсата на защита. 

 Трудността за планиране на бъдещето е най-често отбелязвана от хора на възраст 46–65 

години, което е логично предвид необходимостта за по-дългосрочни житейски и финансови 

планове. 

 По-слабата връзка с екипа няма изразена връзка с демографски или образователни фактори, 

но се наблюдава по-често при специалисти и администрация, т.е. при групи, чиято работа 

предполага по-интензивни вътрешнофирмени контакти. 

Макар липсата на стабилни доходи да е универсален проблем за повечето анкетирани заети лица, 

при жените и по-високо образованите се проявява по-остра загриженост за социалната защита. По-

възрастните работници акцентират върху невъзможността за дългосрочно планиране. Тези акценти 

показват, че политиките за насърчаване на атипични форми на заетост следва да бъдат съпътствани 

от мерки за по-голяма социална сигурност и предвидимост. 

Перспективата на работодателите е различна и фокусирана върху управленските и нормативни 

бариери. Най-често срещаната трудност е управлението и координацията на гъвкавите модели, като 

42,4% от работодателите са я посочили. Това е „операционният“ проблем на атипичната заетост, 

свързана с разпокъсани графици, отдалечени екипи, нужда от нови процеси и инструменти за 

контрол на задачите и резултатите. На второ място са правните и регулаторните ограничения 

(21,2%), които възпират част от работодателите поради сложни процедури (договорни клаузи, 
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отчетност, режим на работното време и др.). Ниската продуктивност се отчита от 14,1%, а липсата 

на доверие или мотивация от 9,4%. Същевременно, 38,8% казват, че не срещат предизвикателства, 

което показва, че за немалка група компании тези модели вече са „рутинни“. 

Фигура 22. Недостатъци и предизвикателства при прилагането на атипични форми на заетост от гледна точка на 

работодателите в Северен централен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Крос анализите подсказват, че ефектът от размера на фирмата е ограничен. При правните 

бариери разпределението по размер е почти идентично с общата структура на извадката; няма 

концентрирана група „под риск“. Микро-фирмите (0–9 заети) по-често заявяват, че не срещат 

предизвикателства (48,5%), вероятно защото координацията в малки екипи е по-неформална и 

бърза. 

По отрасли няма един доминиращ „рисков сектор“, но има нюанси. За работодателите от 

преработващата промишленост най-значимите проблеми са свързани с правни ограничения (22,2%) 

и ниска продуктивност (25%). Това е логично за дейности с по-строги технологични и нормативни 

изиквания и висока зависимост от служителите на място. Строителството също често посочва 

правни пречки (16,7%) и управленски трудности (8,3%), предвид сезонност и подизпълнение. Сред 

отговорилите, че не срещат предизвикателства, делът на представителите на преработващата 

промишленост е най-голям (36,4%), следван от търговия (24,2%). Това е знак, че дори в „по-трудни“ 

сектори има фирми, които вече са намерили работещи решения. 

Общата картина показва относителна консистентност. Основните предизвикателствата са свързани 

с организационния дизайн – как се планира, комуникира, проследява и оценява работа, която е по-

гъвкава по време и място. Там, където фирмите са инвестирали в правила, дигитални инструменти 

и ясни очаквания, бариерите реално несъществуват. 
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II.3. Степен на преход към кръгова икономика в Северен централен район 

Анализът на нагласите и познанията на заетите лица по тази тема дава ценна информация за 

степента на информираност и готовност на пазар на труда В Северен централен район да се включи 

активно в процесите на зелена трансформация.  

Общата оценка за нивото на осведоменост на заетите лица за кръгова икономика изглежда средна. 

Едва 5,3% заявяват, че са добре запознати, а почти половината (47,4%) знаят „донякъде“, като 36,8% 

само са чували за термина. Липсата на познание е характерно за близо 10,5% от заетите лица. Това 

означава, че базовата информираност е налице, но дълбочината на разбирането е ограничена. Това 

е критичен риск, ако регионът иска да превърне кръговите практики в част от своята дейност. 

Профилите зад тези проценти са показателни. По роли в предприятието почти половината от 

анкетираните специалистите заявяват, че са частично запознати, следвани от администрацията. 

Сред ръководните кадри преобладават „добре запознатите“, което подсказва, че концепцията за 

кръгова икономика навлиза „отгоре надолу“. По възраст, липсата на знание е по-видима при по-

младите (15–29 г.) и част от 46–65 г. Това предполага различен подход на работа при двата сегмента.  

Тези резултатие до голяма степен намират потвърждение и от гледна точка на познати практики, 

свързани с кръговата икономика. Резултатите показват, че познанието за реални практики, свързани 

с кръгова икономика, е все още ограничено и фрагментирано в региона. Само 5,3% от анкетираните 

заети лица посочват, че в тяхното собствено предприятие се прилагат такива модели. Още 31,6% 

знаят за подобни инициативи в други фирми от региона, а 21,1% са се сблъсквали с тях чрез 

европейски или национални програми. В същото време над 40% (26,3% „не“ и 15,8% „не мога да 

преценя“) не виждат или не могат да разпознаят примери за кръгова икономика около себе си. Това 

показва, че осведомеността за кръгови практики е по-скоро външна, а не резултат от преки 

наблюдения в собствената работна среда. 

Фигура 23. Осведоменост на заетите лица в Северен централен район за практики на кръгова икономика, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Крос анализите по ключови социално-демографски признаци потвърждават липсата на стабилни 

зависимости. Секторните различия (Cramer’s V = 0,607; p = 0,201) са отчетливи, но не 

статистически значими. В преработващата промишленост и търговията се съобщава по-често за 

практики в други предприятия, докато в някои по-малки или традиционни сектори доминират 

отговорите „не“ или „не мога да преценя“. 
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По категория персонал няма ясно изразен модел (Cramer’s V = 0,344; p = 0,353), като и 

специалистите, и административните служители в сходна степен съобщават за познания чрез 

външни програми, а не за вътрешни фирмени практики. 

Интересно е, че по пол се открива умерено силна зависимост (Cramer’s V = 0,550; p = 0,021). Жените 

по-често отбелязват, че знаят за практики чрез европейски и национални програми, докато мъжете 

по-често посочват, че са чували за подобни практики „в други предприятия от региона“. Това може 

да отразява различен професионален или информационен достъп. 

По възраст и образование няма значими корелации (Cramer’s V съответно 0,344 и 0,311), макар че 

хората с висше образование леко доминират сред тези, които посочват знания за кръгови практики, 

особено чрез програми. 

В Северен централен район, кръговата икономика се възприема от заетите предимно като външно 

явление –в „други предприятия“ или е обект на „европейски и национални програми“. Собствените 

компании рядко се посочват като носители на такива практики. Това подчертава необходимостта от 

по-активно популяризиране на съществуващите регионални примери и от въвличане на по-широк 

кръг фирми, за да се превърне кръговата икономика от абстрактна концепция във видима част от 

ежедневната бизнес среда в Северния централен район. 

Сходна е картината и при работодателите. Макар че над две трети от тях (70,6%) твърдят, че вече 

има реални примери това най-често е „в отделни предприятия“ (63,5%), а по-рядко „в повече от 

един сектор“ (7,1%). Тази картина говори по-скоро за локални инициативи, отколкото устойчиво 

внедряване на практики в областта на кръговата икономика. Близо една четвърт от работодателите 

(24,7%) не са запознати кръгови практики, а 4,7% са категорични, че „изобщо няма“. Това може да 

се интерпретира и като сигнал за липса на единно възприятие и за различна степен на зрялост по 

сектори по отношение на кръговата икономика. 

Фигура 24. Осведоменост на работодателите в Северен централен район за практики на кръгова икономика, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Крос анализът разкрива интересни зависимости. По размер на фирмите липсва силно изразена 

корелация (Cramer’s V=0,208, p=0,271), но се откроява няколко нюанса. Микро и големите 

предприятия са по-склонни да дадат крайни отговори („да, в повече от един сектор“ или „не, 

изобщо“), докато фирмите със малките и средни предприятия по-често посочват „в отделни 

предприятия“. 
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Много по-ясно е секторното различие (Cramer’s V=0,492, p=0,025). В преработваща 

промишленост, строителство, транспорт, търговия, където икономиите от повторно използване са 

реални, кръговата икономика се забелязва по-често. Обратно, в сектори като култура, спорт, част 

от услугите или административните дейности, отговорите „по-скоро не“ и „не“ доминират, което 

отразява по-ниска осведоменост или липса на видими проекти. 

Данните относно познаване на практики, свързани с кръгова икономика в района са силно 

фрагментиране и секторно концентрирани. Бизнесът в мнозинството си разпознава практиките като 

локални примери, а не като регионална система. За да се премине от отделни добри практики към 

масово внедряване, е необходима по-силна координация между общини, браншови организации и 

среден бизнес, както и целенасочени политики за „информиране“ и мащабиране на вече наличните 

инициативи.  

От гледна точка на съществуващите стратегии, проекти или партньорства, резултатите очертават 

по-скоро ранна и неравномерна фаза на развитие на кръговата икономика в региона. Най-голям дял 

заявяват, че не са информирани (38,8%) за каквито и да било стратегии или партньорства, което 

показва слаба видимост и ограничена комуникация на съществуващите инициативи. 

Сред информираните респонденти водещ източник на действия са европейските и национални 

програми (28,2%). Това потвърждава наблюдението и от анкетата със заетите лица, че кръговата 

икономика се възприема най-вече като външно стимулирана практика, зависима от програми на по-

високо равнище, а не като регионална посока на развитие. 

Следващи по честота са инициативите по линия на предприятия или браншови организации (23,5%), 

което показва известна степен на самоорганизация и предприемачески интерес, но все още без 

масовост. Местните администрации се посочват като инициатори от едва 15,3%, което 

сигнализира за ограничена роля на публичния сектор при системното изграждане на кръгови 

политики и партньорства на регионално ниво. Едва 9,4% заявяват категорично, че не съществуват 

такива стратегии или проекти, т.е. липсата на информация е много по-голям проблем от реалната 

липса на инициативи. 

Фигура 25. Осведоменост на работодателите за съществуващи стратегии, проекти или партньорства, свързани с кръгова 

икономика в Северен централен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 
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От гледна точка на осведомеността, кръговата икономика в Северен централен район видима най-

вече чрез европейски и национални проекти, а не чрез устойчива местна политика. Това поставя на 

преден план нуждата от по-активна комуникация и координация между местни власти, бизнес и 

браншови структури, така че отделните добри практики да прераснат в дългосрочни регионални 

стратегии и да се превърнат в разпознаваема част от икономическия профил на региона. 

Резултатите от двете извадки показват разминаване в степента на възприемане и видимост на 

кръговите практики. Макар че и двете групи потвърждават, че подобни действия не са още масово 

разпространени, различията в детайлите са показателни за начина, по който се възприема кръговата 

икономика. Най-често отбелязваните практики са свързани с обучение и удължаване на жизнения 

цикъл на продуктите. 

 Обучения за служителите се посочват от 29,4% от работодателите и 26,3% от заетите 

лица, което очертава сравнително добра осведоменост и активност по отношение на 

изграждане на капацитет. 

 Ремонт и удължаване живота на продуктите е втората водеща мярка: 27,1% от 

работодателите и 23,7% от заетите лица я отчитат като приложена практика. 

 Рециклиране на отпадъци е на сходно ниво (по 27,1% от работодателите и 21,1% от 

заетите лица), което показва, че именно управлението на отпадъци е най-разпознаваемият 

и вече рутинен елемент на кръговата икономика. 

Технологични и енергийни иновации се възприемат различно от двете групи. Заетите по-често 

отчитат внедряване на енергийно ефективни технологии (23,7% срещу 8,2% при работодателите), 

което може да отразява по-голямата видимост на конкретни технически решения за работниците в 

производствения процес. Прилагането на нови технологии е по-силно отбелязано от заетите (28,9%) 

спрямо работодателите (22,4%), което отново подсказва, че служителите наблюдават реални 

иновации, които не винаги се дефинират като „кръгови“ от мениджмънта. 

По-редки, но стратегически важни практики като използване на устойчиви вериги за доставки 

(18,8% работодатели; 13,2% заети), повторна употреба на материали (15,3% работодатели; 10,5% 

заети) и продукти с екосертификати (8,2% работодатели; 5,3% заети) са в начален етап и се 

възприемат като нишови. 

В същото време, отсъствието на кръгови инициативи остава значително. Близо 28,2% от 

работодателите и 23,7% от заетите лица посочват, че във фирмата не се прилагат нито една от 

изброените практики, а допълнителни 20% от работодателите изрично заявяват, че не се прилагат 

никакви подобни практики. Това подчертава, че в значителен брой предприятия кръговата 

икономика все още не е част от бизнес стратегията, а осведомеността и реалните действия остават 

ограничени. 

Таблица 7. Прилагани практики на кръгова икономика в Северен централен район – сравнение между заети 

лица и работодатели, в % 

Практика Заети лица Работодатели 

повторна употреба на материали 10,5 15,3 

ремонт и удължаване живота на продуктите 23,7 27,1 

рециклиране на отпадъците 21,1 27,1 

внедряване на енергийно ефективни технологии 23,7 8,2 
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Практика Заети лица Работодатели 

използване на възобновяеми ресурси 7,9 8,2 

използване на продукти с екосертификати 5,3 8,2 

прилагане на нови технологии в производството 28,9 22,4 

използване на устойчиви вериги за доставки 13,2 18,8 

провеждане на обучения за служителите за придобиване на 

нови знания 
26,3 29,4 

нито една от изброените 23,7 28,2 

Не се прилагат подобни практики - 20,0 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Кръговите практики в Северен централен район са фрагментарни и най-често свързани с обучение, 

ремонт и рециклиране. Заетите лица показват по-висока чувствителност към технологичните 

аспекти, докато работодателите акцентират върху по-традиционни мерки и често не идентифицират 

вече въведени технологични решения като елемент от кръговата икономика. Големият дял 

предприятия без активни практики или с липса на информираност потвърждава, че кръговият модел 

е в ранна фаза на внедряване и изисква целенасочени политики за насърчаване и популяризиране, 

както сред бизнеса, така и сред работната сила. 

Въпреки че в Северен централен район вече се наблюдават отделни стъпки към кръгова икономика, 

резултатите разкриват ясно разминаване във възприятието за бариерите, което показва различни 

перспективи и приоритети на двете групи. Макар че и работниците, и работодателите виждат някои 

общи затруднения, акцентите им са различни. 

За заетите лица, водеща бариера е липса на информация и квалифицирани кадри. Над половината 

от заетите лица посочват липса на квалифицирани кадри (52,6%) и липса на информация (50%) като 

основни препятствия. За тях ограничената осведоменост и недостигът на експерти са критични 

пречки за въвеждане на кръгови практики. Работодателите също разпознават тези фактори, но в 

значително по-ниска степен, като около една четвърт от тях посочват липса на информация (24,7%) 

и недостига на кадри (23,5%). Това показва, че служителите са по-чувствителни към нуждата от 

знания и умения, докато мениджърите може би считат, че базовата информираност вече е налична 

или не е водещ проблем. 

За работодателя най-силно осъзната бариера са финансовите ограничения и липсата на стимули 

(40%), докато за заетите този дял е по-нисък (31,6%). Това отразява логична разлика тъй като 

управлението е изправено пред реалните разходи и рискове от инвестиции в иновации, докато 

работниците по-скоро възприемат други структурни затруднения като по-значими. 

Заетите лица по-често посочват недостатъчна подкрепа от местни или държавни институции 

(28,9%), в сравнение с едва 8,2% от работодателите. Това може да е резултат от очакванията на 

работниците за по-активна роля на публичните политики, докато бизнесът вероятно се фокусира 

повече върху вътрешно-фирмени решения. 

Внимание заслужава обстоятелството, че  39,5% от заетите смятат, че високите разходи за 

въвеждане на иновации са бариера, докато едва 11,8% от работодателите споделят това мнение. 
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Това подсказва, че служителите възприемат технологичните промени като финансово тежки, докато 

работодателите вероятно различават текущите инвестиции от реалните стратегически разходи или 

вече са планирали ресурси. 

Административните тежести са посочени от около една четвърт от заетите (23,7%) срещу 12,9% 

от работодателите. Ниската мотивация или пазарно търсене се възприема като проблем от 21,1% от 

заетите лица и само 7,1% от работодателите. Работодателите допълват списъка с 4,7% отговори 

„друго“, които показват индивидуални или секторни специфики. 

Таблица 8. Сравнителни данни относно пречките пред по-широкото прилагане на практики за кръгова 

икономика в Северен централен район, заети лица и работодатели в % 

Бариери Заети лица Работодатели 

липса на информация 50,0 24,7 

липса на квалифицирани кадри 52,6 23,5 

финансови ограничения и липса на стимули 31,6 40 

недостатъчна подкрепа от местни/държавни институции 28,9 8,2 

ниска мотивация или пазарно търсене 21,1 7,1 

административни тежести 23,7 12,9 

високи разходи за въвеждане на иновации 39,5 11,8 

друго ,0 4,7 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Резултатите сочат, че за служителите кръговата икономика е възпрепятствана главно от 

недостатъчно знание, липса на експерти и високи разходи за иновации, докато за работодателите 

финансовите стимули и икономическата възвръщаемост са основният фактор. Това разминаване 

подчертава необходимостта от таргетирани политики: 

 за бизнеса – финансови инструменти и данъчни стимули, които да намалят риска от 

инвестиции; 

 за работниците – програми за обучение, повишаване на квалификацията и информираност, 

за да се изгради култура и капацитет за кръгови модели. 

Разбирането на тези различни перспективи е ключово за ефективни регионални стратегии, които да 

насърчат прехода към кръгова икономика. 

По отношение на степен на преход към кръгова икономика, оценките на работодателите в Северен 

централен район очертават начален, но неравномерен преход към кръгова икономика. 60,2% от 

работодателите виждат само „изолирани добри практики“, докато 22,9% считат, че преходът е в 

начален етап, т.е. вече има системни усилия, но все още в ранна фаза, а 16,9% смятат, че „няма 

никакъв преход“. 
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Таблица 9. Оценка на работодателите в Северен централен район за общата степен на преход към кръгова 

икономика 

Степен Процент 

няма никакъв преход 16,9 

изолирани добри практики 60,2 

преход в начален етап 22,9 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Крос анализът, по отношение размера на предприятията включени в анкетното проучване, показва 

интересна динамика: 

 сред фирмите, които заявяват че „няма никакъв преход“, 64,3% са микро предприятия, а 

35,7% – малки; 

 при „изолирани добри практики“ делът на микро предприятия е по-нисък (40%), а се 

появява и сегмент от средни предприятия (14%) и дори големи предприятия (2%). 

 за „преход в начален етап“ се вижда най-висок дял на по-големите работодатели, като 

21,1% са средни, а 10,5% са големи предприятия. 

Тези данни налагат изводът, че колкото по-голямо предприятието, толкова по-напреднал е преходът 

към кръгова икономика. Микро и малките фирми доминират сред тези, които не виждат или не 

прилагат кръгови практики. 

Преходът към кръгова икономика в Северен централен район не е масов и е концентриран основно 

в по-големите предприятия и в индустриалните сектори. Микро и малки фирми по-често не 

предприемат стъпки или имат само спорадични практики. Средните и големите предприятия, 

особено в преработващата промишленост, са най-близо до реално внедряване на кръгови модели. 

Това подчертава нуждата от насочени политики и стимули, които да подпомогнат по-малките 

фирми и секторите с по-слабо развитие да наваксат в прехода към устойчиви бизнес модели. 

 

II.4. Необходимост от дигитални и зелени умения в Северен централен район 

Данните очертават ясна и широка потребност от зелени компетентности сред работодателите в 

Северен централен район, концентрирана най-вече в хоризонтални за всички отрасли области. 

Почти две трети заявяват нужда от умения за устойчиво управление на ресурси и енергийна 

ефективност (по 64,7%), а близо толкова, в управление на отпадъци и рециклиране (62,4%). 

Половината посочват възобновяеми източници на енергия (51,8%), докато устойчивото 

строителство и инфраструктура остава по-ниско приоритизирано (38,8%), което логично 

отразява по-ограничената му приложимост извън строителния сектор. 
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Фигура 26. Оценка на работодателите за необходимостта от развитие на зелени умения в Северен централен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Този профил на търсенето съвпада с етапа на преход към кръгова икономика, който предприятията 

сами оценяват като доминиран от „изолирани добри практики“, а по-рядко, като начален системен 

преход. С други думи, предприятията вече изпълняват отделни мерки (напр. рециклиране, ремонти, 

обучения), но усещат дефицит на знания за да преминат към интегрирани решения, като управление 

на ресурсните потоци, енергийни одити, оптимизация на веригите на доставки и др. 

Дефицитът на умения се преплита с бариерите, посочени и от двете страни на пазара на труда, а 

именно: липса на информация и квалифицирани кадри и най-вече финансови ограничения и разходи 

за въвеждане на иновации. По този начин високата декларирана нужда от компетентности не се 

превръща автоматично в внедряване, ако не бъде подкрепена с целеви обучения, консултантска 

помощ и достъп до финансиране. 

Практическият извод е, че приоритизирането на обучения и консултации трябва да следва именно 

тези четири доминиращи направления – ресурси, енергийна ефективност, отпадъци и възобновяеми 

източници – като се надгради от модул за икономическа обосновка и достъп до стимули, за да се 

преодолее финансовата бариера. Комбинирането на „зелени“ с базови дигитални умения (измерване 

и мониторинг на потребления, данни за процеси, основи на енергиен и ресурсен мениджмънт) ще 

ускори преминаването от разпокъсани инициативи към системно управление на ефективността и 

реален напредък по пътя към кръгова икономика. 

Успоредно с необходимостта от развитие на „зелени умения“, резултатите показват висока 

осъзнатост и сред работодатели, и сред заети лица за необходимостта от допълнително развитие на 

дигитални компетентности, но с различен интензитет и целите. Сред заетите лица почти девет от 

десет (89,5%) считат, че имат нужда да повишат дигиталните си умения, като най-голям дял се 

насочва към средно ниво (39,5%), а една четвърт – към напреднало ниво (26,3%). Само единици 

(2,6%) виждат необходимост от специализирано ниво, което говори за по-скоро прагматичен, 

отколкото високотехнологично ориентиран интерес. 

При работодателите картината е близка по структура, но с лека концентрация в по-умерени степени 

на подготовка. Също около 80% декларират нужда от надграждане, но най-често целят средно ниво 

(34,1%), докато напреднало и специализирано ниво са заявени съответно от 18,8% и 8,2%. Почти 

една пета (20%) изобщо не виждат необходимост от повишаване на дигиталните умения, като този 

дял двойно по-висок от този при заетите. 
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Таблица 10. Оценка на необходимостта от повишаване на дигиталните умения на заетите лица и 

работодателите в Северен централен район, в % 

 Заети лица Работодатели 

Не, нямам нужда от повишаване 10,5 20,0 

да, до основно ниво 21,1 17,6 

да, до средно ниво 39,5 34,1 

да, до напреднало ниво 26,3 18,8 

да, до специализирано ниво 2,6 8,2 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Това разминаване подчертава два важни извода. От една страна, служителите са по-амбициозни и 

чувстват по-силен натиск за усъвършенстване, като това най-вероятно е насочено към подобряване 

на личната конкурентоспособност на пазара на труда. От друга, част от работодателите остават по-

консервативни и преценяват, че настоящото ниво на дигитализация в техните предприятия не 

изисква масово надграждане. 

В контекста на кръговата икономика и екологичния преход това различие може да забави 

внедряването на нови решения. Заетите демонстрират готовност да се адаптират, но ако 

организациите не създадат условия и стимули за обучение, индивидуалната мотивация трудно ще 

се материализира в реални промени. Затова е необходимо политиките за развитие на дигитални 

умения да обхващат и двете страни. От една страна да подкрепят служителите, но и да ангажират 

работодателите чрез програми за подкрепа и финансови стимули, за да се преодолее консервативния 

подход и да се ускори процесът на технологична трансформация. 

По отношение на пречките за развитие на фирмите от липсата на „дигитални“умения, данните от 

работодателите очертават интересен парадокс. Макар преобладаващата част от анкетираните да 

признават значението на дигиталните умения за модернизацията на бизнеса, за повечето липсата им 

не се възприема като сериозна бариера за текущото развитие. Близо половината (45,9%) изобщо не 

виждат ограничение, а още 30,6% го оценяват като слабо. Едва около една пета (общо 22,3%) 

възприемат недостига на дигитални компетенции като средна или значителна пречка, а едва 1,2% 

говорят за „сериозно възпрепятстване“. 
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Фигура 27. Оценка на работодателите от Северен централен район, за влиянието на липсата на „дигитални“ умения върху 

развитието на предприятието 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Тази обща нагласа има известни нюанси според размера на фирмите, като микро предприятия са по-

склонни да смятат, че липсата на дигитални умения не ограничава развитието им, докато при 

средните и големите фирми се наблюдава по-висок дял на отговори „в средна“ и „в значителна 

степен“. Това показва, че с нарастването на мащаба и сложността на процесите нараства и нуждата 

от дигитализация, а с нея и усещането за дефицити в уменията. 

Разрезът по икономически дейности разкрива още по-големи контрасти. В някои отрасли, като 

култура, спорт или определени услуги, се открояват единични, но показателни оценки, че липсата 

на дигитални умения „сериозно възпрепятства“ развитието. Обратно, в по-традиционни сектори 

като селското стопанство и търговията доминират отговори „изобщо не ограничава“ или „в слаба 

степен“. 

Статистическата зависимост между отрасъла и оценката за влиянието на дигиталните умения е 

отчетлива (Cramer’s V = 0,534, p=0,001), което показва, че спецификата на сектора е ключов фактор 

за начина, по който фирмите оценяват значението на дигиталните компетенции. С други думи, 

докато малките предприятия и по-консервативните отрасли могат да отлагат дигиталния преход, по-

иновативните или по-комплексни сектори вече усещат недостига на дигитални умения като 

стратегическо препятствие. 

Това разминаване поставя предизвикателства пред регионалните и националните политики, тъй 

като изисква диференцирано насърчаване – за традиционните сектори чрез стимули за ранно 

въвеждане на дигитални практики, а за иновативните чрез целенасочени програми за обучение и 

бързо надграждане на дигитални умения, за да не се превърнат в задържащ фактор за растеж. 

По отношение на зелените умения, резултатите ясно показват, че към момента тяхната се възприема 

като значително по-слаба бариера за развитието на предприятията в сравнение с дигиталните 

компетенции. Повече от половината работодатели (55,3%) заявяват, че отсъствието на такива 

умения „изобщо не ограничава“ техния растеж, а още една трета (34,1%) го оценяват като пречка „в 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

Стр. 68 от 195 

слаба степен“. Само около 10% виждат средно или по-значително въздействие, а нито едно 

предприятие не съобщава за „сериозно възпрепятстване“. 

Фигура 28. Оценка на работодателите от Северен централен район, за влиянието на липсата на „зелени“ умения върху 

развитието на предприятието 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Въпреки това се отчитат някои структурни различия. Микро фирми (0–9 наети) по-често отчитат, 

че липсата на зелени умения не е проблем, докато средните и големите, и особено малките 

предприятия показват малко по-висок дял на отговори за „слаба“ или „средна“ степен на 

ограничение. Това предполага, че с нарастването на мащаба и изискванията за устойчиви практики 

постепенно нараства и усещането за нужда от специфична зелена експертиза. 

По-ярки са разликите между отделните отрасли, като крос анализа по икономическа дейност показва 

отчетлива статистическа зависимост (Cramer’s V = 0,534, p = 0,003). В сектори като преработваща 

промишленост, транспорт и професионални дейности се срещат по-често отговори за „средна“ или 

„значителна“ степен на ограничение, докато в селското стопанство, търговията и част от услугите 

преобладава мнението, че липсата на зелени умения не е пречка. 

Тези резултатите могат да бъдат интрепретирани в две посоки. От една страна, голяма част от 

бизнеса все още не усеща пряк натиск от зелените регулации или пазари, което обяснява 

доминиращото чувство, че подобни умения не са критично необходими. От друга страна фактът, че 

именно в индустрии с по-висок екологичен отпечатък се открояват сигнали за средни и значителни 

ограничения, подсказва, че с ускоряването на европейските политики за зелена трансформация тези 

разлики ще се задълбочават. 

Следователно, макар зеленият преход все още да не се възприема като фактор, който „сериозно 

възпрепятства“ развитието на предприятията, той вече поставя по-високи изисквания към 

определени отрасли. Това е предупреждение, че необходимостта от зелени умения ще нараства и че 

политики за ранно обучение и сертифициране на кадри ще са ключови, за да се избегне бъдещ 

недостиг на компетенции в критични сектори. 
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Данните отразяват ясно съвпадение в оценките на работодатели и заети лица относно ключовите 

дефицити в дигиталните и зелените умения. И двете групи посочват като най-сериозни затруднения 

областите, свързани със сигурността на информацията и устойчивото управление на ресурси. Над 

60% от служителите и 62,4% от работодателите смятат, че липсата на компетенции по 

киберсигурност и защита на данни е съществен проблем. Това потвърждава, че дигиталната 

трансформация на бизнеса е изправена не само пред технически, но и пред сериозни рискове за 

сигурността, които изискват целенасочено обучение. 

Сходна картина се наблюдава и по отношение на зелените умения. Между 50 и 60% от двете групи 

отчитат затруднения в прилагането на зелени практики, работа с екологично ориентирани 

технологии, енергийна ефективност и управление на отпадъци. Тези резултати свидетелстват, че 

макар липсата на зелени умения все още да не се възприема от работодателите като фактор, който 

„сериозно възпрепятства“ развитието на фирмите, в ежедневната практика именно тези 

компетенции вече се оказват слабо звено. С други думи, нуждата от обучение по зелени технологии 

е по-належаща, отколкото общата стратегическа оценка подсказва. 

Внимание заслужава обстоятелството, че работата с изкуствен интелект и дигитални данни също се 

очертава като значително предизвикателство, като за над 40% от работодатели и заетите лица. Това 

показва, че в областите на по-напредналата дигитализация) съществува усещане за изоставане, 

което в бъдеще може да се превърне в ключова бариера за конкурентоспособност на фирмите и 

служителите. 

За разлика от тези високи стойности, класическите „основни цифрови технологии“ се посочват като 

проблем от ограничен кръг от изследваните два сегмента - 15,8% от заетите и 11,8% от 

работодателите. Това означава, че базовите дигитални умения вече са широко усвоени, но пропастта 

се измества към по-специализирани и стратегически компетенции, като киберсигурност, 

управление на процеси чрез специализиран софтуер и интегриране на зелени технологии. 

Таблица 11. Области с най-значими дефицити поради липса на дигитални и зелени умения, оценка на 

работодателите и заетите лица в Северен централен район, в % 

Основни дефицити Заети лица Работодатели 

основни цифрови технологии 15,8 11,8 

специализиран софтуер за управление на процеси 28,9 38,8 

киберсигурност и защита на данни 60,5 62,4 

работа с дигитални данни 36,8 43,5 

прилагане на зелени практики 57,9 50,6 

енергийна ефективност и зелени технологии 60,5 54,1 

управление на отпадъци 60,5 44,7 

управление на ресурси с помощта на дигитални 

инструменти 
34,2 45,9 

работа с екологично ориентирани технологии 55,3 51,8 
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Основни дефицити Заети лица Работодатели 

работа с изкуствен интелекст 42,1 43,5 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

В заключение, наблюдаваме двойно предизвикателство, което е свързано с необходимост от 

систематично повишаване на квалификацията както в новите дигитални области (сигурност, ИИ, 

работа с данни), така и в зелените практики. Това е сигнал за политики, които трябва да съчетаят 

двата „прехода“ с ясен фокус върху по-високите нива на компетентност, а не върху базови умения, 

които вече не са основен проблем в региона. 

Формите за повишаване на дигиталните умения, очертават ясно предпочитание към „смесено“ 

повишаване на дигиталните умения. Двете водещи форми са присъствени обучения и онлайн 

платформи, като общо са посочени от 68,4% от заетите лица. При присъствените обучения има 

отчетлива зависимост по възраст (Cramer's V=0,546; p=0,023), като най-активни са групите 36–45 и 

46–65 г. Това подсказва, че за средната и по-възрастната група личният контакт с преподавател 

остава критичен. Има и полова асиметрия  сред посочилите „да“ за присъствени обучения, като 

61,5% са мъже, а сред „не“ преобладават жени (75%).  

Онлайн платформите са почти толкова популярни, но без силни статистически различия по пол и 

образование, но все пак по-високо образование се среща по-често сред отговорилите „да“ (76,9%), 

а по възраст има плавно нарастване на предпочитанието към онлайн при 36–45 и 46–65 г., което 

показва, че дистанционните формати не са бариера за по-старшите групи, ако са добре 

структурирани и практически ориентирани. 

Предпочитания за ползване на „наръчници/ръководства“ заявават 18,4% от заетите лица. 

Допълнителна информация (15,8%) и менторство (15,8%), са значително по-рядко предпочитани 

форми, но крият важен потенциал, защото се проявяват секторни отличия. При менторството има 

силна секторна зависимост (Cramer's V=0,767; p=0,034), като интересът е концентриран в ограничен 

брой дейности, където обменът „на място“ и обучение от колега са естествена част от процеса (напр. 

услуги и дейности с висока операционна специфика). Наръчниците се асоциират повече с по-

възрастни респонденти (над 46 г.) и с административни/офис роли, което подсказва, че кратки чек-

листове са полезни за стандартизация и бързи справки в тези функции. 

Интересът към „използване на изкуствен интелект“ като канал за учене се отчита при 26,3% от 

заетите, като това е по-скоро нововъзникваща форма, но статистиката показва отчетливи различия 

- силна секторна връзка (Cramer's V=0,813; p=0,014) и значима полова разлика (p=0,027), като 

мъжете отчетливо по-често посочват ИИ. По възраст „Да“ се концентрира в групата 46–65 г. (50% 

от отговорилите „да“), което е неинтуитивно, но вероятно отразява управленски и експертни роли, 

в които ИИ се използва за анализ, автоматизация и документация. В образователен план, 80% от 

отговорилите „да“ имат висше образование, което подсказва, че ИИ-асистираното учене и 

инструменти (напр. генериране на код, обяснения, симулации) засега се адресира предимно с по-

висококвалифицирани кадри. 
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Фигура 29. По какъв начин можете да повишите вашите дигитални умения, заети лица в Северен централен район, % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

В Северен централен район нагласите на заетите към обучения по „зелени“ умения са 

преобладаващо прагматични. 60,5% биха участвали, ако темата е директно свързана с работата им, 

едва 7,9% биха се включили „с удоволствие“ без условие, а 21,1% не проявяват интерес, а 10,5% 

не знаят какво включват тези умения. Това очертава ясен модел, като интересът се отключва, когато 

обучението е видимо релевантно към текущите задачи и процеси. 

Крос-анализите не показват статистически значими зависимости по сектор, позиция, пол, възраст и 

образование (във всички случаи p>0,05), което означава, че условният интерес е широко 

разпространен. Все пак, по възраст се откроява практичен нюанс, като сред заявилите „да, ако е 

свързано с работата ми“ най-голям относителен дял е при 46–65 г. (34,8%), а „не проявявам 

интерес“ е концентрирано именно в тази възрастова група (62,5% в рамките на тази категория). 

Това подсказва, че при по-възрастните ключът е още по-силно в демонстрирането на пряка полза.  

Таблица 12. Бихте ли участвали в обучение за зелени умения, заети лица в Северен централен район, в % 

  Процент 

да, с удоволствие 7,9 

да, ако е свързано с работата ми 60,5 

не, не проявявам интерес 21,1 

не съм запознат какво включват тези умения 10,5 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Общото което се откроява при заетите лица в района е насочено към обучение, което е обвързано с 

конкретни процеси (управление на ресурси, отпадъци, енергийна ефективност по длъжност). В тези 

случаи, готовността за участие рязко нараства, когато липсва яснота какво включват „зелените 

умения“, се появява колебание или отказ. Това означава, че в региона най-работещият подход е да 
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се предлагат модулни, кратки, формати, които акцентират на реални работни казуси и KPI, 

придружени от много ясни описания за ползите от курсу на обучение. 

По отношение на важността на зелените и дигиталните умения, се отчита убеденост сред заетите 

лица, че в близко бъдеще тези умения ще се превърнат в ключов фактор за работната среда. Над две 

трети от анкетираните (52,6% „по-скоро е важно“ и 13,2% „много важно“) виждат развитието на 

такива компетентности като значимо условие за професионалната реализация. Само 5,3% смятат, 

че темата е „изобщо не важна“, а почти една трета (28,9%) заемат неутрална позиция. Това говори 

за доминиращо позитивна нагласа. 

Фигура 30. Важност на дигиталните и зелени умения в бъдеще, заети лица в Северен централен район, % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Крос анализът показват, че тази нагласа е относително хомогенна в социално-демографски план, 

като няма статистически значими разлики по пол, възраст, образование или позиция във фирмата 

(във всички случаи p>0,05). Единствено секторът на икономическа дейност се откроява с по-силна 

връзка (Cramer’s V=0,686, p=0,029). Въпреки че броят на наблюденията е ограничен, в отделни 

отрасли се наблюдават по-високи дялове на отовори „много важно“ (напр. професионални услуги и 

ИТ). В същото време, в традиционни сектори като транспорт и строителство, част от респондентите 

остават в групата „нито важно, нито неважно“, което може да отразява по-бавен преход към зелена 

и дигитална трансформация. 

Независимо от заявените предпочитани форми на обучение, в Северен централен район картината 

за развиване на дигитални и зелени умения при работодателите е разделена между активни и 

пасивни стратегии. Най-често декларираната практика е вътрешнофирмено обучение (35,7%), но 

почти толкова голям е и делът на фирмите, които изобщо не предоставят възможности (36,5%). 

Между тези полюси стоят самообучението/онлайн платформите (18,8%), обученията чрез външни 

организации (15,3%) и участие в проекти/програми (5,9%). Още 22,4% казват „не, но планираме да 

въведем“, т.е. има латентно търсене, което може да бъде насърчено с подходящи стимули и готови 

формати. 
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Фигура 31. Предоставяни възможност от работодателите за развитие на дигиталните и зелени умения на служителите в 

Северен централен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

 

По размер на фирмата няма силни разлики в това дали се използва вътрешно обучение, като 

разпределението е сходно, а връзката не е значима. По-ясна е картината при липсата на 

възможности: сред посочилите „не предоставяме“, като най-големият дял са микро предприятията 

(54,8%), докато при малките фирми делът е 35,5%, а при средните едва 9,7%. Това подсказва 

очевидна бариера за най-малките, свързан вероятно с ограничен вътрешен капацитет и бюджети. За 

„не, но планираме“ разпределението по размер е почти равномерно, което означава, че намерението 

за промяна не е функция на мащаба, а по-скоро на достъп до подходящи решения. 

Анализът по икономически дейности разкрива две важни особености. Първо, използването на 

външни обучителни организации е ясно видимо по дейност (Cramer’s V≈0,57; p=0,017), като то се 

концентрира в ограничен набор отрасли, където има установен пазар на доставчици и готови 

програми (напр. преработваща промишленост, транспорт/логистика, професионални дейности). 

Второ, самообучението/онлайн платформите показват по-широка секторна дисперсия и гранична 

статистическа значимост, което ги прави подходящи за различни дейности, особено когато 

вътрешен тренинг е труден, а външен е скъп или труднодостъпен.  

Практически извод е, че в Северен централен район вече има стабилна основа за политики и 

фирмени инициативи, които изискват или насърчават развитие на зелени и дигитални умения, 

особено в контекста на европейските и националните цели за устойчивост и дигитализация. 

Ключовото предизвикателство е да се предложат целенасочени обучения и инструменти за онези, 

които все още не са взели решение, и да се адаптират секторно-специфични подходи там, където 

прехода се движи по-бавно. 
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II.5. Колективно трудово договаряне и участие в социалния диалог в Северен 

централен район 

Резултатите от анкетното проучване показват, че колективното трудово договаряне остава слабо 

застъпено сред работодателите в изследвания регион. Само 6% от фирмите имат действащо 

колективно трудово договаряне (КТД), а още 6% са в процес на преговори. Огромното мнозинство 

– над 88% – нямат сключено споразумение. Това говори за ниска степен на институционализиран 

социален диалог. 

Анализът по размер на предприятията показва известни различия, но те не са статистически значими 

(Cramer’s V = 0,242; p = 0,133). Сред микро предприятията, делът на фирмите посочили, че имат 

КТД е относително по-висок (60% от фирмите, които изобщо имат споразумение, попадат в тази 

категория). В същото време, най-големите предприятия почти отсъстват сред подписалите КТД, 

което подчертава общата ниска разпространеност на практиката. 

По икономически дейности, липсват отчетливи модели (Cramer’s V = 0,324; p = 0,936). Макар да се 

открояват единични случаи на КТД в преработващата промишленост и в сфери като търговията и 

други услуги, това са изолирани примери, а не трайна тенденция. 

Общата картина разкрива, че колективното трудово договаряне не е широко прието като инструмент 

за социален диалог в региона. Съчетано с липсата на значими секторни различия, подсказва по-

скоро общо структурно предизвикателство, което е свързано със слаб интерес или институционална 

рамка, която не насърчава сключването на КТД. За укрепване на социалния диалог биха били 

необходими политики и стимули, които да насърчат както работодателите, така и представителите 

на работниците да влизат в колективни преговори. 

Сред малкия дял предприятия, които имат колективно трудово договаряне (КТД), съдържанието на 

споразуменията рядко отразява съвременните тенденции на пазара на труда и екологичните 

изисквания. Делът на КТД, в които са заложени клаузи за гъвкави форми на заетост или социална 

защита при атипична заетост, е едва 7,1%. Теми, свързани с дигитализацията са включени само в 

4,7% от случаите, а още по-рядко присъстват елементи, свързани с дистанционна или хибридна 

работа (3,5%). Екологичните аспекти , като екологични стандарти, зелени практики или преход към 

кръгова икономика, са почти изцяло извън обхвата на действащите споразумения: съответно 3,5% 

и 2,4%. Само 1,2% от КТД изобщо не съдържат нищо от изброеното. 

Таблица 13. Действащият КТД в Северен централен район отразявали промените, свързани с: 

 Процент 

гъвкави форми на заетост 7,1 

дистанционна или хибридна работа 3,5 

дигитални умения и обучения 4,7 

екологични стандарти /зелени практики 3,5 

преход към кръгова икономика 2,4 

социална защита при атипична заетост 7,1 

нищо от изброеното 1,2 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 
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Тези данни очертават много ограничен обхват на актуализация КТД спрямо новите икономически 

и социални предизвикателства. Дори там, където има практика на колективно договаряне, то все 

още не функционира като инструмент за адресиране на ключови тенденции като дигиталния и 

зеления преход, новите форми на работа или необходимостта от социална защита в условия на 

атипична заетост. Това подсказва нужда от по-активна роля на социалните партньори, както и от 

политики, които да насърчават интегрирането на тези теми в съдържанието на колективните 

трудови договори. 

Допълнително, резултатите показват по-скоро ограничена готовност и осъзнатост сред 

работодателите за актуализация на КТД спрямо новите икономически и екологични 

предизвикателства. Само 3,5% изразяват мнение, че са необходими значителни промени, а 8,2% 

смятат, че биха били полезни отделни допълнения. Едва 5,9% са убедени, че действащите договори 

са достатъчно актуални. Най-голям дял от 32,9%заявяват, че не могат да преценят, което може да 

отразява както липса на задълбочено познаване на съдържанието на колективните договори, така и 

ниско ниво на ангажираност със социалния диалог. 

Тази структура на отговорите подсказва, че дори в предприятията, където има практика на 

колективно трудово договаряне, отсъства достатъчно силен импулс за неговото осъвременяване. 

Ограничената осведоменост за потенциалната роля на КТД като инструмент за управление на 

зеления и дигиталния преход създава риск договорите да изостанат от динамиката на 

икономическите промени. Необходима е активна подкрепа, чрез синдикални инициативи, 

работодателски организации и публични политики, за да се изгради по-ясно разбиране за значението 

на колективното договаряне в контекста на новите екологични и технологични реалности. 

От друга страна, данните сочат относително висока степен на ангажираност на предприятията със 

структурите на социалния диалог, макар и с отчетливи различия според размера на фирмата. Почти 

половината от анкетираните работодатели (46,4%) са членове на работодателска организация, а 

близо една пета (17,9%) участват едновременно в браншова и работодателска структура. Само 

11,9% са членове единствено на браншова организация, докато 23,8% изобщо не членуват. 

Кростаблицата спрямо размера на предприятието разкрива ясно изразена зависимост, като в микро 

фирмите, делът на нечленуващите достига 60%, докато сред средните предприятия почти 

половината участват едновременно в двете форми на представителство. Това потвърждава, че по-

големите работодатели са по-активни в социалния диалог, вероятно поради по-сложна структура на 

интересите и нужда от колективно представителство. Статистическата връзка между членството и 

размера на фирмата е потвърдена от значимите стойности на Phi и Cramer’s V (p=0,008). 

По отношение на икономическата дейност няма отчетлива статистическа зависимост, но се 

забелязват определени клъстери – напр. по-висок дял на работодателски членства в преработващата 

промишленост и професионалните дейности, докато в сектора на търговията и услугите се 

наблюдава по-голямо разнообразие от форми на членство. 

В обобщение, макар социалният диалог чрез организационно членство да е относително развит, 

предизвикателство остава включването на микро- и малките предприятия, които често остават извън 

формалните работодателски или браншови структури. Това може да ограничава техния достъп до 

колективни преговори и политики за адаптация към зеления и дигиталния преход. 

Независимо, че се отчита членство в работодателски или браншови организации, предприятията от 

региона изглежда, че остават сравнително пасивни при участие в социалния диалог. Почти 

половината от анкетираните работодатели (47,6%) заявяват, че изобщо не участват активно чрез 

своето членство, а едва 13,1% посочват, че се включват редовно и активно. Около една трета (34,5%) 

участват „понякога“, а малък дял (4,8%) дори не са запознати с дейностите в тази сфера. 

По отношение на размера на предприятията не се наблюдава статистически значима връзка (p≈0,11), 

но в данните личат някои тенденции. Микро фирмите са по-склонни да заявят или пълна 
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неосведоменост, или спорадично участие, докато средните предприятия  имат относително по-висок 

дял на редовно и активно участие. Това подсказва, че мащабът на бизнеса влияе върху капацитета 

за ангажиране в социалния диалог. 

Разпределението според икономическата дейност също не показва статистически значими 

зависимости (p≈0,56), но разкрива определени секторни различия. Преработващата промишленост 

и част от услугите (търговия, професионални дейности) са по-добре представени сред фирмите, 

които участват понякога, докато в селското стопанство и културата се срещат по-често отговори „не 

участвам“. 

Интерес предизвиква и темите, които вълнуват работодателите в рамките на социалния диалог. 

Резултатите сочат, че най-силен интерес предизвикват темите, свързани с обучения и 

преквалификация (67,1%). Това недвусмислено подсказва, че в условията на дигитализация и зелен 

преход фирмите осъзнават необходимостта от системно надграждане на уменията и адаптация на 

работната сила. На второ място се нарежда дигитализацията и трансформацията на труда, посочена 

от 36,5% от респондентите. Тази висока стойност кореспондира с вече отчетените потребности от 

развитие на дигитални компетентности и подчертава стратегическото значение на технологичната 

модернизация за бъдещата конкурентоспособност на предприятията. Гъвкавите и атипични форми 

на заетост също привличат осезаемо внимание (31,8%), което отразява стремеж към по-гъвкави 

модели на работа, но и потенциални предизвикателства по отношение на трудовите права. Темите 

за зелен преход и устойчиво развитие (14,1%) и за социална защита и права на работниците (7,1%) 

са чувствително по-слабо застъпени, което може да се тълкува като сигнал, че тези области все още 

не са възприети като неотложен приоритет от значителна част от работодателите. 

Таблица 14. Приоритетни теми включени в социалния диалог в Северен централен район: 

 Процент 

дигитализация и трансформация на труда 36,5 

зелен преход и устойчиво развитие 14,1 

обучения и преквалификация 67,1 

гъвкави и атипични форми на заетост 31,8 

социална защита и права на работниците 7,1 

друго 3,5 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Участието в социалният диалог в региона се фокусира предимно върху нуждата от обучение и 

дигитална трансформация, докато въпросите, свързани със зеления преход и социалните права, 

остават периферни. Това очертава поле за целенасочени политики, които да насърчат по-балансиран 

подход и да изведат устойчивото развитие и социалната защита на по-видимо място в преговорните 

процеси. 

Данните очертават ясно, че по-голямата част от работодателите не се чувстват напълно подготвени 

за активно участие в социалния диалог по темите на т.нар. „двойния преход“. Почти половината 

(47%) заявяват, че са частично готови, но имат нужда от допълнителни обучения и консултации. 

Още 20,5% признават, че изобщо липсва капацитет и експертиза. Така над две трети от анкетираните 

фактически се самоопределят като недостатъчно подготвени, независимо дали поради липса на 
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знания или нужда от доразвиване на компетентности. Само 15,7% посочват, че вече притежават 

необходимите знания и опит, за да участват пълноценно в такъв тип диалог. Допълнително 16,9% 

се колебаят и не могат да преценят собственото си ниво на готовност, което подсказва известна 

несигурност в разбирането на изискванията и съдържанието на самия социален диалог по тези нови 

теми. 

Кръс анализа разкрива интересни детайли, като най-голям дял от напълно уверени работодатели се 

открива сред микро фирмите, където 84,6% от заявилите пълна готовност попадат. В същото време 

сред малките предприятия е най-висок делът на тези, които смятат, че им липсва капацитет (41,2%) 

или се нуждаят от обучения (43,6%). Това може да отразява по-сложните изисквания към социалния 

диалог в по-структурирани организации, както и по-високите стандарти, които самите те си 

поставят. 

Тези резултати показват, че работодателите в региона ясно осъзнават стратегическото значение на 

социалния диалог по темите за дигиталната и зелената трансформация, но се самооценяват като не 

напълно подготвени. Това поставя на дневен ред необходимостта от институционална и 

организационна подкрепа, включително чрез информационни кампании, специализирани обучения 

и консултации. Това може да съдейства за укрепване на капацитетът за участие и да се гарантира, 

че социалният диалог ще отговори на изискванията на двойния преход. 

Северният централен район се намира в ранен етап на двойния преход. И работници, и 

работодатели съзнават важността на зелени и дигитални умения, но често не разполагат с 

достатъчно капацитет и системни програми за обучение. Кръговата икономика присъства по-

скоро като отделни добри практики, отколкото като утвърден модел. Социалният диалог е слабо 

развит, а колективното договаряне рядко обхваща новите икономически реалности. Необходима 

е целенасочена институционална и образователна подкрепа – както за бизнеса, така и за 

работната сила – за да може регионът да отговори на предизвикателствата на зеления и 

дигиталния преход и да изгради ефективни механизми за социално партньорство. 
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Североизточният район съчетава силно развит сектор на услугите с традиционно мощно 

земеделие в Добрич, Шумен и Търговище. Варна е водещ икономически двигател благодарение на 

транспортната си инфраструктура и туризма, а индустриалната база около Варна–Девня–

Белослав и Шумен допринася за разнообразна промишлена структура. 

Регионът е в добра позиция спрямо националните показатели за БВП на човек, но е изправен пред 

демографски предизвикателства – застаряване и миграция на млади хора. Въпреки сравнително 

стабилните нива на заетост, недостигът на квалифицирани кадри в ключови сектори остава 

сериозен проблем. 

Стабилният поток от чуждестранни инвестиции, съсредоточени основно във Варна, предоставя 

възможности за развитие на високотехнологични и мрежови проекти, но за дългосрочен растеж 

са необходими целенасочени политики за демографско обновяване, образование и квалификация. 

  

РАЗДЕЛ III. СЕВЕРОИЗТОЧЕН РАЙОН 
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III.1. Регионален профил на Североизточен район 

Североизточният район за планиране обхваща областите Варна, Добрич, Търговище и Шумен, със 

14 645,5 км2 територия, което представлява 13,1% от площта на България. Населението е 826 134 

души (2020 г.), като градското население преобладава, поставяйки района на първо място по 

относителен дял на урбанизация в страната. 

Демографските различия между областите са отчетливи. Варна отчита най-нисък темп на загуба на 

население, докато в Шумен, Търговище и Добрич тенденциите са отрицателни. Районът се сблъсква 

с висока смъртност, емиграция на млади хора и застаряваща работна сила, което поражда остър 

недостиг на квалифицирани кадри, особено в туризма, строителството, преработващата 

промишленост и здравеопазването. 

През 2023 г. Североизточният район заема трето място в страната по БВП на човек от населението, 

след Югозападен и Югоизточен райони. Общият БВП достига около 9 млрд. евро, или около 10% 

от националния обем, а БВП на човек е приблизително 11 483 евро, което е около 50% от средното 

за ЕС. 

Структурата на икономиката се характеризира с висок дял на услугите (67,4%), следвани от 

индустрията (27,3%) и аграрния сектор (5,3%). Най-голям принос към БВП има област Варна с 

приблизително една трета, следвана от Шумен и Добрич. 

Регионални особености и секторна структура 

Варна е ключов транспортен и търговски център, като Международното пристанище и летище 

„Варна“ са от стратегическо значение за цялостното икономическо развитие на района. Добрич, 

Търговище и Шумен се отличават със силна аграрна специализация – съответно 12,4%, 10,5% и 

10,2% от БДС, при средно за страната 2,5%. Шумен и Търговище са над националното равнище по 

дял на индустрията (вкл. строителство), докато услугите там са под средното за страната. 

Водещо значение има третичният сектор, особено в област Варна, където туризмът играе 

съществена роля. Основните промишлени зони са съсредоточени в агломерацията Варна–Девня–

Белослав и в индустриалния център Шумен. 

Пазар на труда и демографски предизвикателства 

Коефициентът на заетост (15–64 г.) е 72%, малко под средното за страната (74%), а безработицата 

достига 5,1% (срещу 4,3% средно за България). Икономическата активност е около 77,2%, близка 

до националното ниво (74%). В резултат на демографските тенденции делът на възрастните хора се 

очаква да нараства, като прогнозите сочат, че до 2030 г. 46,1% от населението ще бъде в по-

напреднала възраст. Най-голям спад на населението се предвижда в Добрич и Шумен. 

Инвестиции и бизнес среда 

Към края на 2022 г. преките чуждестранни инвестиции в нефинансовите предприятия на региона 

възлизат на 2,59 млрд. евро или около 8% от общите за страната. Над половината, 1,7 млрд. евро, са 

концентрирани в община Варна. По сектори, чуждите инвестиции са насочени към индустрията 

(55%), операции с недвижими имоти (19%), както и търговия, транспорт и туризъм (13%). Само 

Варна концентрира около 4,6% от всички дълготрайни материални активи в страната (2023 г.) и 

близо 69% от ДМА в Североизточния район. 
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III.2. Прилагани атипични форми на заетост в Североизточен район 

В Североизточния район атипичните форми на заетост са по-слабо разпространени и с отчетливи 

различия в оценката на работодателите и заетите лица. Най-ясно личи, че работодателите 

значително по-често посочват прилагане на работа на непълно работно време (40%) срещу едва 

18,4% сред заетите. Сходна е картината и при временната или сезонна заетост, където 

работодателите отчитат 25%, а заетите 20,4%. При работа на повикване също има по-висок дял сред 

работодателите (25%) спрямо 14,3% сред заетите. При дистанционната работа оценките почти 

съвпадат, като 18% от работодателите и 18,4% от заетите лица посочват, че този модел се прилага. 

Надомната работа е сравнително ограничена – 9% според работодателите и 12,2% според заетите. 

Сходни са и дяловете за работа чрез електронна платформа (6% работодатели срещу 10,2% заети) и 

работа при двама работодатели (12% срещу 10,2%). 

Прави впечатление много високият дял на заети лица, които заявяват, че не се прилагат атипични 

форми (57,1%), докато при работодателите този дял е едва 36%. Това разминаване подсказва, че 

голяма част от работещите не идентифицират някои практики като „атипични“, въпреки че 

работодателите ги отчитат, или че тези практики не засягат пряко голям брой служители. 

Фигура 32. Приложение на атипичните форми на заетост в Североизточен район за планиране, сравнителни данни в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодатели, заети лица, БТПП 2025 г. 

Районът се характеризира с умерено използване на гъвкави модели на заетост, като най-силно са 

застъпени непълното работно време и сезонната заетост, докато новите форми, като работа чрез 

платформи, споделяне на служители или работа по „портфолио“, остават епизодични. Разликите в 

оценките на двете групи разкриват и известна информационна асиметрия между работодатели и 

заети лица относно реалния обхват на тези практики. 

От гледна точка на основните модели на заетост, резултатите от проучването сред работодателите 

сочи, че в Североизточния район преобладава традиционният модел на заетост, но в част от 

предприятията атипичните форми вече заемат съществен дял. Над половината от работодателите 

(59,6%) посочват, че над 75% от персонала е на типични трудови договори. Почти една трета (28,1%) 

обаче отчитат приблизително равен баланс – „50 на 50“ между типична и атипична заетост, а 12,4% 

заявяват, че над 75% от работната сила е ангажирана в атипични форми. Това е сигнал за 

постепенно, макар и не масово, навлизане на гъвкави модели на труд. 
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Фигура 33. Пропорция между типични и атипични форми на заетост в предприятията в Североизточния район, % от 

работодателите 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодатели, БТПП 2025 г. 

Когато се разгледа размерът на предприятията, прави впечатление, че делът на фирмите с 

доминираща атипична заетост е по-висок сред микро предприятията (63,6%), както и сред средните 

предприятия (18,2%). Това показва, че именно малките и част от средните предприятия по-лесно се 

адаптират към гъвкави решения, вероятно за да компенсират сезонност, колебания в търсенето или 

липса на постоянен обем работа. 

По икономически дейности моделът е по-разнообразен. Компаниите с ясно доминираща типична 

заетост са силно представени в преработващата промишленост (30,2%) и търговията (18,9%), както 

и в държавното управление и образованието. Групата с приблизително „50 на 50“ баланс е най-

забележима отново в преработващата промишленост (24%) и в професионалните дейности (12%), а 

предприятията с преобладаваща атипична заетост се срещат в различни сектори – от селско 

стопанство до транспорт и култура. 

Като цяло Североизточният район се характеризира с доминация на стандартната заетост, но с ясно 

изразени зони на по-широко приложение на атипични форми, особено в малки фирми и в отделни 

услуги. Това подсказва, че гъвкавите модели вече са реалност за немалка част от бизнеса и 

постепенно навлизат като инструмент за адаптация към динамични пазарни условия. 

Нагласите на заетите лица в Североизточния район очертават сравнително резервирано, но не 

напълно отрицателно отношение към гъвкавите форми на заетост. Приблизително една пета (20,4%) 

изразяват ясна предпочитание за такъв тип работа, а още 14,3% биха го обмислили при добри 

условия. Сходен дял са по-скоро против (20,4%), докато най-голямата група (32,7%) изрично 

предпочита стандартната заетост. Около 12% са колебливи и казват, че решението им зависи от 

конкретната ситуация. Така почти половината от участниците се позиционират между пълно 

отрицание и условно „да“, което показва, че гъвкавата заетост все още се възприема предпазливо и 

в значителна степен зависи от гаранциите за условия на труд. 
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Фигура 34. Нагласа на заетите лица за работа на гъвкаво работно време в Североизточен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Крос анализът по социално-демографски характеристики не открива статистически значими връзки 

(всички p-стойности са значително над 0,05), но очертава някои тенденции. Сред жените делът на 

колебливите и умерено позитивно настроените е малко по-висок ( 85,7% от отговорилите „може би“ 

са жени), което подсказва, че гъвкавите форми биха могли да се възприемат като по-удобни за 

съчетаване на професионални и лични ангажименти. По възраст няма отчетлива зависимост, като 

лицата които предпочитат по-гъвкава заетост са сравнително равномерно разпределени между 

групите от 15 до 65 години. По образование се вижда леко изразено по-голямо одобрение сред 

висшистите, като половината от тях предпочитат или биха обмислили гъвкави форми, но разликата 

не е статистически значима. 

По категория персонал също няма твърди зависимости, но личи, че мениджмънтът и специалистите 

проявяват по-голям интерес към гъвкавата заетост или поне я разглеждат като възможност, докато 

сред работниците и административния персонал предпочитанието за стандартни договори е по-

силно. 

Данните сочат, че заетите в Североизточния район остават по-скоро ориентирани към 

традиционните форми на работа, като около една трета от тях проявяват готовност да преминат към 

гъвкави модели при добри условия. Това показва, че има потенциал за разширяване на гъвкавата 

заетост, но ключов фактор ще бъде увереността на работниците, че тези форми осигуряват 

сигурност и защита, сравнима със стандартните договори. 

Сравнението между отговорите на заетите лица и работодателите в Североизточния район показва 

ясно различие в начина, по който двете групи възприемат предимствата на атипичните форми на 

заетост. 

За заетите лица, основният акцент е върху личната страна на гъвкавите модели, като 46,9% ги 

свързват с възможност за допълнителни доходи, а сходен процент, с по-добро съчетаване на 

работата с личния живот (44,9%). Следват по-малки дялове, които посочват по-малък стрес или 

по-голяма независимост (20,4%) и по-лесен достъп до временна заетост (16,3%). Около една трета 

(30,6%) обаче не виждат никакви предимства, което подчертава съществуваща резервираност и 

привързаност към традиционните форми на заетост. 
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Фигура 35. Мнение на заетите лица в Североизточен район относно предимствата на атипичните форми на заетост, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Работодателите, от своя страна, оценяват атипичните модели от гледна точка на организационните 

и икономическите ползи. Най-голяма тежест за тях има „гъвкавостта на работната сила“ (64,4%), 

което разкрива прагматичното виждане за по-лесно адаптиране към пазарните колебания. На второ 

и трето място са по-лесното наемане при сезонни нужди (42,3%) и намалените разходи за труд 

(39,4%), показатели, които пряко се свързват с ефективност и контрол на разходите. Едва 23,1% 

посочват като предимство по-лесното задържане на кадри, а 17,3% твърдят, че не виждат никакви 

предимства. 

Фигура 36. Мнение на работодателите в Североизточен район относно предимствата на атипичните форми на заетост, в 

% 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Аналитично погледнато, двете перспективи се разминават по същество, тъй като заетите виждат в 

гъвкавата заетост инструмент за индивидуална свобода и по-добро балансиране на доходи и личен 

живот, докато работодателите я възприемат като стратегически ресурс за повишаване на 

гъвкавостта и оптимизиране на разходите. Общата точка между двете групи е ограничена. И двете 

признават известни ползи, но мотивите се различават коренно. Допълнително, по-високият дял на 

работниците, които не виждат предимства (30,6% срещу 17,3% при работодателите), подсказва, че 
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скептицизмът сред заетите е по-силен. Това различие в перспективите очертава предизвикателство 

за социалния диалог, тъй като за да се насърчи по-широкото и устойчиво прилагане на атипични 

форми, ще е необходимо да се преодолеят опасенията на заетите чрез гарантиране на сигурност и 

социални права, докато в същото време се отчита нуждата на бизнеса от гъвкавост и икономическа 

ефективност. 

Отговорите на заетите лица за недостатъците на атипичните форми на заетост показват, че 

основните притеснения са свързани със социалната и професионална стабилност, а не толкова с 

финансовата страна в тесен смисъл. Най-силно изразеният проблем е усещането за по-слаба връзка 

с екипа или фирмата, посочено от 53,1% от анкетираните. Това разкрива, че гъвкавите модели на 

работа често водят до чувство за изолираност и намалена принадлежност към организацията, което 

може да се отрази на мотивацията и ангажираността. На второ място е трудността да се планира 

бъдещето (36,7%), като това е показател за възприеманата нестабилност на подобен тип заетост, 

който затруднява дългосрочните лични и професионални планове. Сравним дял (32,7%) споделя 

тревоги за несигурност на доходите, а 26,5% посочват липсата на социална защита като ключов 

проблем. Това потвърждава, че макар гъвкавата заетост да предлага известни лични удобства, тя 

поставя въпроси за гарантирането на основни социални и финансови права. 

По-малка, но не пренебрежима група не възприема тези рискове като сериозни, като 12,2% не 

виждат недостатъци, а 20,4% не срещат предизвикателства. Тези отговори вероятно отразяват 

или добри индивидуални условия на работа, или по-ниска зависимост от трудовия доход. 

Фигура 37. Недостатъци и предизвикателства при прилагането на атипични форми на заетост от гледна точка на заетите 

лица в Североизточен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Основният извод е, че заетите възприемат атипичните модели като потенциално полезни, но само 

при условие че бъде гарантирано чувство за принадлежност, предвидимост на доходите и социална 

защита, фактори, които в момента очевидно липсват за значителна част от тях. 

Сред работодателите в Североизточния район основните затруднения при прилагане на атипични 

форми на заетост са тясно свързани с нормативната рамка и с управленските предизвикателства, 

които тези форми пораждат. Най-често посочваните проблеми са правните и регулаторни 

ограничения (43,3%) и трудностите при управление и координация (42,3%). Тези два резултата 

показват, че за компаниите основното предизвикателство не е липсата на желание за въвеждане на 

гъвкави модели, а сложността да ги интегрират в съществуващите трудово-правни правила и в 

организационната си практика. 
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По-слабо застъпени остават фактори като липса на доверие или мотивация сред служителите 

(15,4%) и ниска продуктивност (12,5%). Това подсказва, че работодателите не възприемат 

атипичната заетост като съществен риск за ангажираността или ефективността на персонала, като 

отчитат, че проблемите са предимно структурни и административни, а не свързани с поведението 

на работниците. 

Интересно е, че една пета от анкетираните работодатели (21,2%) изобщо не срещат 

предизвикателства, което може да говори или за успешни вътрешни практики, или за ограничен 

мащаб на прилагане на гъвкави модели, при който сложностите са минимални. 

Фигура 38. Недостатъци и предизвикателства при прилагането на атипични форми на заетост от гледна точка на 

работодателите в Североизточен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

В сравнение с перспективата на заетите лица, които акцентират върху личната несигурност, 

липсата на социална защита и по-слабата връзка с екипа, работодателите виждат проблемите 

основно във външни за фирмата фактори, като регулации и управленска координация. Така се 

оформя интересен контраст. Докато работниците оценяват въздействието върху личното си усещане 

за стабилност и принадлежност, работодателите определят институционалните и организационните 

бариери, като ключови. Тези различия подчертава необходимостта социалният диалог да адресира 

едновременно нуждата от сигурност за работещите и нуждата от по-гъвкави, предвидими правила 

за бизнеса. 

 

III.3. Степен на преход към кръгова икономика 

Анализът на резултатите за Североизточен район сочат, че понятието „кръгова икономика“ вече 

е достигнало до значителна част от заетите, но нивото на информираност е неравномерно. Само 

около една пета (20,4%) заявяват, че са добре запознати, а още 32,7% казват, че знаят донякъде. 

Останалите са по-слабо информирани, като 16,3% само са чували, а 30,6% не познават понятието. 

Тази структура на отговорите очертава типична картина за нововъзникваща концепция, като малка, 

но стабилна група със задълбочени знания, по-широк кръг с частична информираност и значителен 

дял напълно извън темата. Сравнението по демографски и професионални признаци подчертава 

именно тази „стъпаловидна“ осведоменост. Образованието се явява най-силния фактор, като сред 

заетите с висше образование 80% са добре запознати, а общо над 90% имат поне частично знание. 
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При респондентите с по-ниско образование делът на напълно непознаващите понятието нараства до 

почти половината. Ръководният персонал и специалистите значително по-често заявяват добра или 

частична информираност. Сред работниците и самонаетите делът на незапознатите, или тези които 

само чувалите е осезаемо по-висок. По отношение на пола, като цяло жените са по-добре 

информирани (70%), като при мъжете делът заетите лица, които не са запознати с понятието е по-

голям. 

Профилът на добре информираните за кръговата икономика в Североизточния район може да се 

определи като по-образовани, с ръководни или експертни функции и малко по-често жени. В 

същото време почти една трета от заетите изобщо не са запознати, което сигнализира за нужда от 

по-широки информационни и обучителни кампании, особено насочени към работници и лица с по-

ниско образование. Тези резултати очертават ясно предизвикателство, тъй като ако регионът иска 

активно да се възползва от възможностите на кръговата икономика, първата стъпка е да повиши 

базовата информираност именно сред тези групи. 

Резултатите от анкетата сред работодателите в Североизточния район показват, че идеята за кръгова 

икономика вече намира реални проявления, но те са фрагментарни и силно секторно обвързани. Над 

половината от анкетираните (55,8%) съобщават за наличие на практики в отделни предприятия, а 

едва 14,4% посочват, че такива практики се наблюдават в повече от един сектор. Същевременно, 

почти една трета (ок. 30%) са по-скоро скептични, а 26,9% казват „по-скоро не“. Едва 2,9% от 

работодателите заявяват, че изобщо няма такива практики. 

Фигура 39. Осведоменост на работодателите за инициативи и практики, свързани с кръгова икономика в Североизточен 

район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Анализът по размер на фирмите показва, че присъствието на кръгови практики не зависи 

съществено от мащаба на заетост. Независимо, че в категориите „да, в отделни предприятия“ и „по-

скоро не“ дяловете на микро- и малките фирми са най-високи, разпределението е близко до общата 

структура. Тоест и малки, и средни предприятия срещат примери за кръгови решения, но те остават 

ограничени. 

Когато се разгледа секторният профил, различията стават значително по-изразени. Най-много 

положителни отговори за наличие на практики в отделни предприятия идват от преработващата 

промишленост (над 1/3), но присъстват и в търговията, транспортният сектор и професионалните 

дейности. Сред малкото респонденти, които смятат, че кръговите практики са обхванали повече от 

един сектор, се срещат представители на преработваща промишленост, както и на професионални 

и административни дейности, а също в културата и спорта. Отрицателните отговори са разпокъсани 
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по различни отрасли, без ясно изразена концентрация, което говори по-скоро за липса на критична 

маса от инициативи, отколкото за специфична секторна бариера. 

Силата на зависимостта между отрасъл и наличие на кръгови практики е статистически значима 

(Cramer's V = 0,514; p = 0,001), което потвърждава, че секторната специфика е ключов фактор за 

разпространението на кръговата икономика в региона. Преработващата промишленост е логично 

най-активният участник, докато в сектори като образование, държавно управление или култура 

кръговите решения остават епизодични. 

Общата картина очертава регион с умерено разпознаваеми, но все още ограничени практики на 

кръгова икономика, като това са най-вече като индивидуални фирмени инициативи, концентрирани 

в индустриални и търговски дейности. За да се премине от „отделни предприятия“ към по-широк 

секторен обхват, ще са нужни целенасочени политики за обмен на добри практики и стимули за 

междусекторно сътрудничество. 

По отношение на заетите лица в региона, данните разкриват разнопосочна информираност и личен 

опит с практики, свързани с кръгова икономика. Около една пета (20,4%) от респондентите заявяват, 

че в тяхното собствено предприятие има подобни практики, а точно толкова споделят, че знаят за 

такива в други предприятия от региона. Допълнително, 14,3% свързват знанието си с европейски 

или национални програми, което показва, че част от осведомеността се формира чрез външни 

инициативи и публични политики. Същевременно, близо една пета (18,4%) твърдят, че не са 

запознати с подобни практики, а най-големият относителен дял от 26,5% „не мога да преценя“. 

Това означава, че макар понятието „кръгова икономика“ да е вече познато (както се видя от 

предишния въпрос), конкретното знание за реални практики е по-ограничено и често несигурно. 

Делът на хората, които не могат да дадат категоричен отговор, е показателен за липсата на видими 

или добре комуникирани инициативи на местно ниво. 

Фигура 40. Осведоменост на заетите лица в Североизточен район за практики на кръгова икономика, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Крос анализите не показват силни зависимости по пол, възраст или образование, но секторният 

анализ откроява някои тенденции. Преработващата промишленост е по-често свързвана с наличието 

на кръгови практики вътре в предприятието, докато информация за практики в други фирми идва 

по-скоро от хора, заети в търговията, транспорта и професионалните дейности. Отговорите „чрез 

европейски или национални програми“ се свързват предимно с по-висок образователен профил, 

което подсказва, че хора с по-добър достъп до професионални мрежи и публични проекти са по-

осведомени за външните инициативи. 
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Сравнението с работодателите също е показателно, тъй като делът на служителите, които знаят за 

практики във „своето предприятие“ (20%) е близък до дела на работодателите, които съобщават за 

прилагане на кръгови решения в собствени компании, но заетите по-рядко разпознават по-широко 

регионално покритие. Това подсказва, че част от предприемаческите инициативи остават 

„невидими“ за служителите или не са достатъчно комуникирани вътре в организациите. 

Като цяло, нформираността за реални практики на кръгова икономика на заетите лица в 

Североизточния район е умерена и неравномерно разпределена както между различни сектори, така 

и между нива на заетост. Публичните програми и комуникация на добри практики очевидно играят 

роля, но съществува значителен дял заети лица, които или не виждат такива инициативи, или не 

могат да ги идентифицират. Това е индикатор за необходимост от по-активно разпространение на 

знания и видими примери на местно ниво, за да се ускори разбирането и приемането на кръгови 

модели. 

Резултатите от проучването сред работодателите в Североизточния район показват, че стратегиите, 

проектите и партньорствата в областта на кръговата икономика се възприемат като частично 

присъстващи, но с ограничена прозрачност и видимост. Най-големият дял от анкетираните (43,3%) 

заявяват, че не са информирани за подобни инициативи, което само по себе си е показателно за 

недостатъчна комуникация или липса на ефективни канали за разпространение на информация на 

регионално ниво. 

Сред тези, които все пак разпознават конкретни действия, 31,7% посочват европейски или 

национални програми като основен двигател на кръговите инициативи. Това е ясен знак, че 

импулсът за внедряване на принципите на кръговата икономика често идва отвън, чрез външно 

финансиране или национални политики, а не толкова от местни частни или обществени структури. 

28,8% свързват стратегиите с инициативи на местната администрация, което говори за известно 

участие на регионалните власти, но не и за доминираща роля. Предприятията и браншовите 

организации се посочват като източник на подобни проекти от 21,2% от работодателите, тоест 

бизнесът и професионалните сдружения вече започват да се ангажират, но техният принос все още 

е по-скоро ограничен. Около 14,4% са категорични, че подобни стратегии не съществуват, което 

показва, че за част от респондентите темата не намира реално приложение в техния контекст. 

Фигура 41. Осведоменост на работодателите в Североизточен район за съществуващи стратегии, проекти или 

партньорства, свързани с кръгова икономика, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 
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Погледнато в цялостна перспектива се открояват две ключови линии на интерпретация. От една 

страна, основният тласък за кръгови политики и практики в региона идва от европейски и 

национални програми, което потвърждава зависимостта от външно финансиране и рамки. От друга 

страна, значителната част от работодателите, които не са информирани, подсказва, че дори когато 

такива инициативи съществуват, те не се комуникират достатъчно ефективно към бизнеса. Това 

създава риск потенциалните ползи от кръговата икономика,включително оптимизация на ресурси и 

устойчивост, да останат нереализирани поради липса на знание и осъзнато участие на местния 

частен сектор. 

Сравнително висока е степен на сходство между възприятията на заетите лица и оценките на 

работодателите по отношение на прилагането на кръгови практики, но същестуват и някои важни 

различия, които подсказват различните перспективи върху реалността в предприятията. И двете 

групи поставят рециклирането на отпадъци на водещо място (46,9% от заетите и 46,2% от 

работодателите). Това е един от малкото показатели, при които отговорите почти напълно съвпадат 

и който ясно показва, че рециклирането вече се възприема като стандартна практика. Също така 

висок дял от работодателите (44,2%) и значителен дял от работещите (34,7%) посочват внедряване 

на енергийно ефективни технологии, което отразява нарастващия натиск за оптимизация на 

енергийното потребление. При ремонта и удължаването на живота на продуктите също има 

съпоставима оценка (42,9% от заетите и 38,5% от работодателите), което свидетелства за 

относително широка практика на поддръжка и повторно използване на оборудване или продукти. 

Повторната употреба на материали е малко по-често отчитана от заетите (44,9%) отколкото от 

работодателите (33,7%), което може да показва, че служителите в ежедневната си работа са по-

чувствителни към дребни инициативи за повторна употреба, които ръководството не винаги 

формализира или осъзнава като стратегическа практика. 

По редица други индикатори работодателите отчитат по-висока активност – напр. при използване 

на възобновяеми ресурси (26% срещу 18,4% при заетите), продукти с еко сертификати (20,2% 

срещу 12,2%) и устойчиви вериги за доставки (31,7% срещу 24,5%). Тези резултати подсказват, че 

инициативите, свързани с по-абстрактни или стратегически решения, често се познават по-добре от 

управлението и не стигат до служителите. 

Обратната тенденция се вижда при провеждането на обучения за придобиване на нови знания, 

където работещите (30,6%) отчитат по-често такива дейности в сравнение с работодателите (26,9%). 

Това вероятно отразява по-директното участие на заетите в самите обучения, докато част от 

мениджърите може да не възприемат по-малки или неформални форми на обучение като част от 

стратегията за кръгова икономика. 

Интересен е и дялът на респондентите, които твърдят, че не се прилагат никакви практики (16,3% 

от заетите и 15,4% от работодателите), а още 8,7% от работодателите изрично заявяват, че „не се 

прилагат подобни практики“. Тази близост в оценките показва, че макар мнозинството да 

разпознава поне отделни елементи на кръговата икономика, значителен сегмент от фирмите все още 

не е направил конкретни стъпки в тази посока. 

Таблица 15. Прилагани практики на кръгова икономика в Североизточен район – сравнение между заети лица 

и работодатели, в % 

Практика Заети лица Работодатели 

повторна употреба на материали 44,9 33,7 

ремонт и удължаване живота на продуктите 42,9 38,5 

рециклиране на отпадъците 46,9 46,2 
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Практика Заети лица Работодатели 

внедряване на енергийно ефективни технологии 34,7 44,2 

използване на възобновяеми ресурси 18,4 26 

използване на продукти с екосертификати 12,2 20,2 

прилагане на нови технологии в производството 24,5 32,7 

използване на устойчиви вериги за доставки 24,5 31,7 

провеждане на обучения за служителите за придобиване на 

нови знания 
30,6 26,9 

нито една от изброените 16,3 15,4 

не се прилагат подобни практики  8,7 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

 

Тези резултати от проучването очертават едно ядро от вече наложени практики, най-вече 

рециклиране, енергийна ефективност и удължаване живота на продуктите. В същото време се вижда 

разлика в перспективите, като служителите по-често забелязват оперативни действия като повторна 

употреба и обучения, докато работодателите акцентират върху стратегически елементи като 

възобновяеми ресурси и устойчиви доставки. Това различие подсказва, че комуникацията и 

съвместното планиране между управлението и персонала могат да се подобрят, за да се изгради по-

цялостна и споделена визия за кръговата икономика в предприятията. 

От гледна точка на бариерите, заетите лица, и работодателите идентифицират широк кръг от 

трудности пред по-активното въвеждане на кръгови практики, но те акцентират върху различни 

аспекти на проблема. 

За заетите лица най-сериозните затруднения са свързани с недостатъчна информираност (38,8%), 

липсата на квалифицирани кадри (32,7%) и високите разходи за иновации (30,6%). Съществен дял 

от тях (28,6%) изтъкват и недостатъчната подкрепа от местни и държавни институции, което 

разкрива усещане за липса на системна политическа и административна рамка, която да улесни 

прехода към кръгова икономика. Така перспективата на работещите е концентрирана върху липсата 

на знания, компетенции и външна подкрепа, фактори, които пряко засягат тяхната способност да 

прилагат нови практики в ежедневната работа. 

Работодателите, от своя страна, поставят на първо място финансовите ограничения и липсата на 

стимули (30,8%), като този отговор изпреварва всички други. За тях, липсата на информация е също 

значима, но с по-нисък дял (26,9%), което подсказва, че мениджърите са по-осъзнати за 

концепцията, но се сблъскват с ограничен достъп до финансови инструменти и икономически ползи. 

Ниската мотивация или пазарно търсене (21,2%) и административните тежести (19,2%) също 

се открояват като важни аспекти, докато фактори като липса на кадри (16,3%) и високи разходи за 

иновации (19,2%) изглеждат по-слабо притеснителни за ръководствата на предприятията. 

Сравнението ясно показва, че съществуват две различни логики, които оформят възприятието за 

бариети. Погледът на заетите е насочен „отдолу“, подчертавайки нуждата от знания, обучение и 
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институционална подкрепа, докато работодателите гледат „отгоре“, концентрирани върху 

финансовите и пазарните условия и административната рамка. Пресечната точка между двете групи 

е проблемът с липсата на информация, който остава общо признат, макар и с различна тежест. 

Таблица 16. Сравнителни данни относно пречките пред по-широкото прилагане на практики за кръгова 

икономика в Североизточен район, заети лица и работодатели в % 

Бариери Заети лица Работодатели 

липса на информация 38,8 26,9 

липса на квалифицирани кадри 32,7 16,3 

финансови ограничения и липса на стимули 24,5 30,8 

недостатъчна подкрепа от местни/държавни институции 28,6 11,5 

ниска мотивация или пазарно търсене 24,5 21,2 

административни тежести 20,4 19,2 

високи разходи за въвеждане на иновации 30,6 19,2 

друго 8,2 7,7 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Тези резултати подсказват, че ефективните политики за насърчаване на кръговата икономика трябва 

да комбинират два типа интервенции. От една страна трябва да се включат образователни и 

обучителни инициативи, които да повишат компетентността и информираността на заетите лица, а 

от друга да се предвидят финансови стимули, по-добро пазарно позициониране и административни 

улеснения, които да отговорят на най-силно заявените притеснения на работодателите.  

В Североизточния район работодателите дават една прагматична оценка по отношение степента на 

преход към кръгова икономика. Общата им оценка е по-скоро за начален етап на развитие. 

Половината от анкетираните работодатели (50%) посочват, че в региона има само изолирани добри 

практики, а близо една трета (29,8%) виждат процеса като „в начален етап на преход“, т.е. има 

първи опити за системни действия, но те все още не са обхванали икономиката в дълбочина. Около 

16,3% смятат, че няма никакъв преход, което показва, че за значителен дял от предприятията 

концепцията за кръгова икономика изобщо не е част от бизнес практиките. Едва 3,8% отговарят, че 

вече има видими резултати и координирани усилия, което свидетелства, че реално напреднали 

примери са все още изключение. Този профил на отговорите очертава регион, който осъзнава 

значимостта на кръговата икономика, но се намира в преходен период, в който доминират отделни 

инициативи. Наличието на критична маса фирми, които вече са направили първи стъпки, е 

позитивен сигнал, но малкият дял на предприятията с видими резултати ясно показва, че липсва 

системна координация, мащабни партньорства и цялостна регионална стратегия. 

Крос-анализът по размер на предприятията не показва статистически значима зависимост (Cramer's 

V = 0,159, p = 0,55), но показва че сред фирмите, които изобщо не отчитат преход, делът на средните 

предприятия е необичайно висок (близо 29%), докато при тези, които определят процеса като „в 

начален етап“, водещи са микропредприятията (64,5%). По икономически дейности също не се 

отчита статистически значима връзка (Cramer's V = 0,333, p = 0,926), но се очертават някои важни 
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наблюдения. Преработващата промишленост присъства във всички категории на отговорите, 

включително и сред малкия дял предприятия, които съобщават за „видими резултати“, което е 

показателно, че именно индустриалните сектори са най-естественото поле за развитие на кръгови 

практики. Търговията, транспортът и професионалните дейности също се срещат често сред 

фирмите с изолирани добри практики или начален преход, което говори за потенциал за 

разширяване на такива инициативи. В същото време в групата „няма никакъв преход“ се откриват 

по-разнородни сектори, включително селско стопанство и строителство, което подчертава 

необходимостта от по-целенасочени политики за включване на традиционни отрасли. 

Цялостно, резултатите от проучвате сочат, че Североизточният район се намира на етап на първи 

стъпки към кръгова икономика, и все още остава далеч от мащабна структурна промяна. Размерът 

на фирмата не е решаващ фактор, а отрасловата специфика само частично обуславя напредъка. Това 

насочва към нужда от по-силна институционална подкрепа и координирана регионална стратегия, 

за да може добрите практики да се превърнат в масово възприет модел на икономическо развитие. 

За да се ускори преходът, са нужни по-силни публични политики, стимули и целенасочена 

подкрепакакто за разпространение на добрите практики, така и за надграждането им в мащабни и 

координирани действия. В противен случай регионът рискува да остане на ниво отделни успешни 

примери без да постигне реална структурна промяна към устойчив модел на развитие. 

 

III.4. Необходимост от дигитални и зелени умения 

Данните за Североизточния район показват много ясно, че работодателите вече възприемат 

необходимостта от развитие на зелени умения като част от адаптацията към нарастващите 

екологични изисквания. Най-висока е отчетената нужда от компетенции в управлението на 

отпадъци и рециклиране (76,9%), което е логично предвид засилващия се натиск за намаляване на 

отпадъците и въвеждане на по-затворени производствени цикли. Почти толкова от работодателите 

(72,1%) посочват необходимост от умения, свързани с възобновяемите източници на енергия, като 

това отразява растящата роля на декарбонизацията и устойчивите енергийни практики. 

Устойчивото управление на ресурси (70,2%) и енергийната ефективност (65,4%) са следващите 

ключови направления, което свидетелства за осъзнаването, че конкурентоспособността на местните 

предприятия все повече ще зависи от рационалното използване на енергия и суровини. Съществено 

е и че близо 60% виждат нужда от умения в устойчивото строителство и инфраструктура, т.е. не 

само производствените предприятия, но и строителният сектор и свързаните с него услуги се 

подготвят за по-строги стандарти за екологична и енергийна ефективност. 
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Фигура 42. Оценка на работодателите за необходимостта от развитие на зелени умения в Североизточен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

 

Този профил на търсене на зелени умения подсказва, че регионалната икономика в регионът започва 

да се насочва към прилагане на принципите на „двойния преход“, като осъзнава, че бъдещият растеж 

ще бъде обвързан не само с технологични иновации, но и с нов тип компетентности за устойчиво 

управление на процесите. Това е и индикатор за необходимостта от целенасочени програми за 

обучение и квалификация, за да се отговори на този заявен от бизнеса дефицит на умения. 

Резултатите от Североизточния район очертават интересна картина на самооценката и 

потребностите от дигитални умения както сред заетите лица, така и сред работодателите. При 

работещите личи известна поляризация: 28,6% заявяват, че не виждат нужда да повишават 

дигиталните си умения, докато приблизително същият дял (16,3%), се ориентира към напреднало 

или дори специализирано ниво. Около една пета от заетите лица (20,4%) се насочват към средно 

ниво на дигитална компетентност. Това подсказва, че в групата на заетите съществуват както хора, 

които се чувстват вече достатъчно подготвени или не виждат необходимост от допълнително 

обучение, така и такива, които съзнават, че бъдещето изисква по-дълбоки технологични знания. 

Сред работодателите структурата е различна и показва по-високи амбиции за развитие, като почти 

една трета от тях (30,8%) виждат нужда от напреднало ниво на дигитални умения, а почти една 

четвърт (24%) целят средно ниво. Делът на тези, които не смятат за нужно да повишават уменията 

си, е малко по-нисък от този при работещите – 22,1%, а едва 9,6% се насочват към специализирано 

ниво. Макар дялът на желаещите специализация да не е висок, ясно се вижда, че работодателите в 

по-голяма степен осъзнават необходимостта от задълбочено дигитално познание, най-вече в 

диапазона от средно до напреднало ниво. 

Таблица 17. Оценка на необходимостта от повишаване на дигиталните умения на заетите лица и 

работодателите в Североизточен район, в % 

 Заети лица Работодатели 

не, нямам нужда от повишаване 28,6 22,1 

да, до основно ниво 16,3 13,5 
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 Заети лица Работодатели 

да, до средно ниво 20,4 24 

да, до напреднало ниво 16,3 30,8 

да, до специализирано ниво 16,3 9,6 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Сравнението между двете групи разкрива по-голяма готовност на работодателите за инвестиция в 

дигитални компетентности, докато част от заетите вече се чувстват подготвени или не мотивирани 

да надграждат своите дигитални умения, а друга част търсят дори специализирано развитие. Тази 

разлика може да се тълкува като сигнал, че работодателите вероятно ще настояват за по-широки 

обучения, за да покрият пропуските и да постигнат по-добро технологично съответствие между 

изискванията на бизнеса и уменията на персонала. 

Това се потвърждава и от следващите резултати независимо, че оценките на работодателите за 

мащаба на дигиталните уменения върху техният бизнес са умерени. Най-голям дял смятат, че 

липсата на дигитални умения ограничава развитието им в „средна степен“ (35,6%), а близо 34% 

виждат ограничения в „слаба степен“. С други думи, около седем от десет фирми усещат някакъв 

негативен ефект, но по-скоро умерен, отколкото драматичен. Едва 7,7% посочват, че липсата на 

дигитални умения в „значителна степен“ ограничават развитие на фирмата, а според 5,8% 

„сериозно възпрепятства“ растежа. Това очертава малка, но уязвима група, за която липсата на 

дигитални компетенции е стратегическо препятствие. 17,3% от работодателите в проучването 

изобщо не виждат пречки, което вероятно отразява или по-ниска зависимост от дигитални процеси, 

или вече добре развит собствен капацитет. 

Фигура 43. Оценка на влиянието на липсата на дигитални умения върху растежа на фирма, Североизточен район в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 
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Крос анализът по размер на фирмата не разкрива статистически значима зависимост (Cramer's V = 

0,134; p = 0,933), но очертава интересни перспективи. Сред микро предприятията има по-висок 

относителен дял както на тези, които не усещат ограничения, така и на онези, които заявяват, че 

липсата на дигитални умения „сериозно възпрепятства“ развитието им, като  83% от последната 

група са именно микро фирми. Това подсказва наличието на двоен профил, като част от малките 

бизнеси са или слабо дигитализирани и не усещат необходимост от нови компетенции, или 

обратното, те са изправени пред остра нужда от дигитализация, която възприемат като спирачка за 

растеж. 

По икономически дейности също няма статистически значима връзка (Cramer's V = 0,403; p = 0,354), 

но разпределението е показателно. „Средната степен“ на ограничение най-често се заявява от 

работодателите в преработващата промишленост (над 30%), където технологичните процеси 

изискват по-сложни дигитални решения. Секторите „Държавно управление“, „Култура, спорт“ и 

„Други дейности“ са по-слабо представени, но в тях се срещат и най-високите оценки („значителна“ 

и „сериозна“), което може да отразява както недостиг на специалисти, така и изоставаща дигитална 

инфраструктура. 

Като цяло липсата на дигитални умения се възприема като умерен, но реален фактор, който 

забавя развитието на предприятията, а най-малките фирми са най-поляризирани – от такива, 

които не виждат проблем, до такива, за които дефицитът е критичен. Това подчертава нуждата от 

целеви политики: насочени както към малки фирми, които трябва да изградят базови дигитални 

компетенции, така и към индустриални сектори, в които цифровите процеси вече са ключов елемент 

на конкурентоспособността. 

В същото време, резултатите показват, че липсата на зелени умения се възприема като по-слаба 

бариера за развитието на предприятията, отколкото недостигът на дигитални компетенции. Най-

голям дял от работодателите (36,5%) оценяват ефекта като слаб, а близо 29% го определят като 

средно ниво. Това означава, че около две трети от фирмите усещат известни затруднения, но не ги 

възприемат като критични. Близо 26% от работодателите смятат, че липсата на зелени умения 

изобщо не ограничава тяхното развитие, а само 8,7% отчита че подобна липса оказва значимо 

въздействие. 

Фигура 44. Оценка на влиянието на липсата на „зелени“ умения върху растежа на фирма, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 
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Крос анализът по размер на предприятието разкрива статистически значима връзка (Cramer's V = 

0,249; p = 0,022). Микропредприятията доминират сред отговорите „изобщо не ограничава“ (66,7%) 

и „в слаба степен“ (65,8%), което подсказва, че най-малките фирми или не усещат непосредствен 

натиск за зелена трансформация, или техните бизнес модели са по-слабо зависими от екологични 

изисквания. Обратно, при оценката „в средна степен“ се открояват предприятия с 10–49 служители 

(50%), които вероятно вече усещат натиск за адаптация, но все още нямат достатъчен капацитет. 

Любопитно е, че сред малкото фирми, които съобщават за „значителна степен“ на ограничения, 

отново преобладават микро предприятията с дял от 77,8, което показва известна поляризация тъй 

като част от микро предприятията не усещат проблем, а други изпитват сериозни трудности. 

По икономическа дейност не се установява статистически значима зависимост (Cramer's V = 0,430; 

p = 0,161), но разпределението подчертава някои тенденции. Работодателите от преработващата 

промишленост (36,7%) има най-голям относителен дял сред посочилите „средна степен“ на 

ограничение, което е логично предвид по-високите изисквания за устойчиво производство и 

управление на ресурси. При „значителна степен“ случаите са малко, но идват от различни сектори 

– от строителство до култура и спорт, което подсказва, че в отделни ниши липсата на зелени умения 

може да се превърне в критичен проблем. 

Като цяло, недостигът на зелени умения засега не се възприема като остра бариера за растеж, 

но над две трети от фирмите отчитат поне „слабо“ или „средно“ въздействие. Този профил 

подсказва, че засилването на екологичните политики и изисквания в бъдеще може бързо да превърне 

тази относителна слабост в стратегически риск, особено за по-малките компании и за индустрии с 

по-висока ресурсна интензивност. 

Данните очертават почти идентична картина на най-големите пропуски както от гледна точка на 

заетите лица, така и от гледна точка на работодателите, като нуждата от дигитални и зелени 

компетенции е отчетливо осезаема. Най-критичният дефицит според двете целеви групи от 

проучването е работата с изкуствен интелект (65,3% от заетите и 52,9% от работодателите) 

посочват трудности именно тук. Това потвърждава, че технологиите на ИИ се възприемат като 

сравнителна новост, за която липсват достатъчно специалисти и обучени кадри. Почти толкова 

остро и от двете страни се усеща недостигът на умения по киберсигурност и защита на данни 

(46,9% от заетите и 52,9% от работодателите), което показва системен риск в условия на засилена 

дигитализация. 

Значими пропуски се отчитат и в уменията за управление на ресурси с помощта на дигитални 

инструменти (42,9% от заетите; 44,2% от работодателите) и работа с екологично ориентирани 

технологии (51,0% срещу 45,2%), което подсказва, че интеграцията между дигитални и зелени 

компетенции е все още в начален етап. Подобна е ситуацията и при работата с дигитални данни, 

където около една трета от всички анкетирани също виждат затруднения. 

В по-традиционните зелени сфери, като прилагане на зелени практики и енергийна ефективност, 

отчитат малко по-осезаеми затруднения (съответно 34,6% и 36,5%), в сравнение със заетите (28,6% 

и 18,4%). Това разминаване вероятно отразява стратегическия натиск, който ръководителите усещат 

за въвеждане на зелени стандарти, докато част от персонала може да не е напълно наясно с 

изискванията. 

От друга страна, основните цифрови технологии се оценяват като по-малко проблемни, като около 

18% и от двете групи. Това предполага, че базовите дигитални умения вече са до голяма степен 

усвоени. Подобно е положението и при „управление на отпадъци“, където трудности се отчитат от 

около една четвърт до една трета. 
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Таблица 18. Области с най-значими дефицити поради липса на дигитални и зелени умения, оценка на 

работодателите и заетите лица в Североизточен район, в % 

Основни дефицити Заети лица Работодатели 

основни цифрови технологии 18,4 18,3 

специализиран софтуер за управление на процеси 26,5 31,7 

киберсигурност и защита на данни 46,9 52,9 

работа с дигитални данни 34,7 38,5 

прилагане на зелени практики 28,6 34,6 

енергийна ефективност и зелени технологии 18,4 36,5 

управление на отпадъци 26,5 33,7 

управление на ресурси с помощта на дигитални 

инструменти 
42,9 44,2 

работа с екологично ориентирани технологии 51,0 45,2 

работа с изкуствен интелекст 65,3 52,9 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Общата картина показва съвпадение на приоритетите, като и работодатели, и служители виждат 

най-големи дефицити именно в новите, бързо развиващи се области, като изкуствен интелект, 

киберсигурност, интегрирани дигитално-зелени технологии. Това говори за необходимост от 

целенасочени политики и обучения, които едновременно да развиват напреднали дигитални умения 

и да подкрепят прехода към кръгова и зелена икономика. 

За преодоляване на тези дефициите и развитие на дигитални умения, заетите лица в Североизточния 

район възприемат онлайн обучението като водещ инструмент (65,3%) като предпочитан начин. 

Това е ясен сигнал за навлизането на дигиталните методи на обучение като основен канал за 

повишаване на компетенциите, а също и за очакванията за гъвкавост и достъпност. Присъствените 

обучения остават също високо ценени, като 44,9% от анкетираните ги предпочитат, което 

подчертава, че въпреки дигитализацията личният контакт и практическите упражнения 

продължават да играят важна роля, особено когато се касае за по-сложни или специализирани 

умения. 

Други форми на подкрепа се разглеждат като допълващи, като около една трета от заетите (30,6%) 

разчитат на допълнителна информация, а близо една четвърт на наръчници и ръководства (26,5%). 

Това предполага, че много от заетите виждат стойност в самостоятелното, поетапно надграждане на 

знанията, стига да имат достъп до качествени материали. 

Менторството и помощта от по-опитни колеги се споменават от 20,4%, което подсказва, че 

културата на вътрешно фирмено предаване на опит все още не е основен механизъм, но се оценява 

като полезен. Интересно е, че близо една пета от заетите лица (22,4%) виждат потенциал в 

използването на изкуствен интелект като средство за учене, което отразява нова тенденция. Таза 
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група от заетите лица възприема ИИ не само като обект на обучение, но и като инструмент за 

развитие на умения. 

Фигура 45. По какъв начин можете да повишите вашите дигитални умения, заети лица в Североизточен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Обобщените данни сочат, че заетите търсят гъвкав микс от дигитални и традиционни подходи, 

в който доминира онлайн обучението, но се цени и личният контакт, а подкрепящи ресурси като 

наръчници и менторство остават важен допълнителен ресурс. Това очертава необходимост от 

политики и фирмени практики, които комбинират дистанционни курсове с практически 

присъствени сесии и насърчават вътрешно фирмено споделяне на знания. 

Данните от Североизточния район показват, че работодателите вече използват разнообразни 

подходи за повишаване на дигиталните и зелените умения на служителите си, но няма доминиращ 

единен модел. Най-често се разчита на самообучение и онлайн платформи (38,5% от фирмите) за 

надграждане на уменията си чрез този гъвкав и сравнително евтин формат. Това е индикатор за 

нарастващата роля на дигиталните технологии не само като цел на обучение, но и като канал за 

придобиване на нови компетенции. 

Паралелно с това вътрешнофирмените обучения (31,7%) остават силно застъпени. Те дават 

възможност за обучение, съобразено със спецификата на бизнеса и за пряк контрол върху 

качеството. Почти същият дял, около една четвърт от работодателите, залагат на външни 

обучителни организации (26%) и на участие в проекти или програми (26,9%), което подсказва 

търсене на външна експертиза и достъп до финансиране или европейски и национални инициативи. 

В същото време, близо една четвърт (23,1%) от фирмите засега не предоставят такива възможности, 

но планират да го направят, а 20,2% изобщо не предлагат обучение. Тази група очертава важен 

потенциал за политики и мерки, насочени към стимулиране на работодателите да инвестират в 

човешки капитал – било чрез финансова подкрепа, информационни кампании или облекчен достъп 

до обучителни ресурси. 
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Фигура 46. Предоставяни възможност от работодателите за развитие на дигиталните и зелени умения на служителите в 

Североизточен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Работодателите в Североизточния район показват готовност да развиват уменията на служителите 

си чрез смесен модел, който комбинира вътрешнофирмено обучение, външни курсове и онлайн 

самообучение. Въпреки това, близо половината от предприятията все още са в начален етап или не 

са предприели действия, което подчертава нуждата от по-целенасочена регионална и секторна 

подкрепа за ускоряване на дигиталния и зеления преход. 

По отношение на нагласите на заетите към обучение за зелени умения са преобладаващо 

положителни, като общо над 85% заявяват готовност да участват, а почти половината (42,9%) биха 

се включили „с удоволствие“, а още толкова ако обучението е пряко свързано с работата им. Само 

10% не проявяват интерес, а едва единици посочват, че не са запознати с понятието зелени умения. 

Това говори за висока обща чувствителност към темата и готовност за включване, особено когато 

има ясна връзка с професионалната дейност. 

Крос анализите показват, че тази готовност е сравнително равномерно разпределена между 

половете, като няма статистически значима разлика между мъже и жени. По възраст обаче се 

откроява известна тенденция, като най-висок дял от категорично желаещите се намира в групата 

46–65 години (42,9% сред тях са напълно готови), което опровергава стереотипа, че по-възрастните 

са по-резервирани към нови знания в областта на зелените умения. При по-младите (15–29 г.) 

готовността също е видима, но по-често се изразява с условието „ако е свързано с работата ми“, 

което подсказва по-прагматичен подход. 

Най-интересен е резултатът съобразно образователния статус на заетите лица. Над половината от 

висшистите (52,4%) заявяват желание „с удоволствие“ да се включат, докато сред хората със средно 

или по-ниско образование готовността е по-умерена и често зависи от връзката с текущата работа. 

Тази разлика говори за по-силна вътрешна мотивация за устойчиво развитие сред по-

високообразованите, докато при останалите ключов мотив е конкретната практическа полза. 

По икономически дейности няма ясно изразени доминиращи отраслови разлики, а и статистическата 

значимост е ограничена (Phi=1.102; p=0.048 показва слаба, но неубедителна връзка). Това подсказва, 

че интересът към зелени умения е широкоспектърен и не се концентрира в отделни сектори, а по-

скоро се определя от индивидуалната мотивация и образователен профил. 

В обобщение, Североизточният район разполага със силен човешки ресурс, отворен към 

надграждане на зелени компетенции, като по-високообразованите и хората в активна възраст са 
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естествени носители на промяната. За да се активира и по-предпазливата част от работната сила, 

обучителните инициативи трябва да бъдат по-силно обвързани с конкретните работни позиции и да 

демонстрират пряка икономическа полза. 

Нуждата от развитие на дигитални и зелени умения очертават силно положителна нагласа на заетите 

към значимостта им в бъдеще. Почти две трети от заетите са убедени, че тези компетенции са „по-

скоро важни“ или „много важни“, докато скептицизмът е ограничен, като само 12% смятат, че не са 

важни. Още една пета (20,4%) заемат неутрална позиция. Така общата картина е на широк 

консенсус, че дигитално-зелените умения ще бъдат ключови за устойчивата заетост и 

конкурентоспособност. 

Фигура 47. Значимост на дигиталните и зелени умения за бъдещата заетост в Североизточен район, в % 

 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Крос анализите подкрепят този извод, но разкриват и някои по-фини различия. Полът не оказва 

значимо влияние, като мъжете и жените оценяват значимостта сходно (Phi=0,149; p=0,895). По 

образование също няма статистически значима връзка (Phi=0,646; p=0,200), макар да се наблюдава 

тенденция по-високообразованите по-често да смятат тези умения за „много важни“ (66,7% от 

висшистите в тази категория). 

Най-ясно изразената разлика е по възраст (Phi=0,789; p=0,016). Сред хората над 46 години делът на 

тези, които оценяват уменията като „по-скоро“ или „много важни“, е най-висок, докато при по-

младите (15–29 г.) има по-голямо разпределение към неутрална или колеблива позиция. Това може 

да се тълкува като признак, че по-зрелите работници осъзнават по-ясно необходимостта от 

адаптация към зеления и дигиталния преход, вероятно поради по-дългия им професионален опит и 

прякото наблюдение на технологичните и екологични промени. 

Разпределението по икономически дейности и категории персонал не показва устойчиви 

закономерности и връзките не са статистически значими. Това подсказва, че осъзнаването на 

значимостта на дигиталните и зелените умения е широко разпространено и не зависи от конкретен 

сектор или длъжност. 

В обобщение, заетите в Североизточния район възприемат зелените и дигитални умения като 

ключов стратегически ресурс за бъдещата си заетост, а най-активно това осъзнаване се среща сред 

по-възрастните работници. Политики за обучение и преквалификация следва да се насочат не само 
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към младите, а и към поддържане и надграждане на уменията на по-възрастните, които се оказват 

силно мотивирани да посрещнат изискванията на „двойния преход“. 

III.5. Колективно трудово договаряне и участие в социалния диалог в 

Североизточен район 

Резултатите за наличието на действащо колективно трудово договаряне (КТД) в Североизточния 

район очертават картина на ограничено разпространение на колективните споразумения. Едва около 

11% от работодателите потвърждават, че в тяхното предприятие има действащ КТД, докато почти 

девет от десет (87%) нямат такъв договор, а едва 2% посочват, че са „в процес на преговори“. Това 

ясно показва, че колективното договаряне остава изключение, а не практика, в бизнес средата на 

района. 

Крос анализът с размера на предприятията разкрива, че наличието на КТД е по-вероятно в по-големи 

организации. Макар разликите да не са статистически значими (Phi=0,296; p=0,173), все пак в 

групата с КТД делът на фирмите с 50 и повече служители е съществено по-висок (над 45%), 

отколкото сред тези без колективен договор, където доминират микро предприятия (близо 60%). 

Това потвърждава добре известната зависимост, че големината на фирмата е фактор за по-вероятно 

наличие на синдикална активност и структурирано договаряне. 

По-отчетлива е връзката между наличието на КТД и икономическата дейност (Phi=0,687; p=0,031). 

Преработващата промишленост изпъква като сектор с най-висока концентрация на 

колективни споразумения, като над една трета от предприятията с КТД са именно тук. Открояват 

се и единични случаи в строителството, търговията, както и в сектора „Държавно управление“ и 

„Култура, спорт“. В същото време, в редица услуги и по-нови отрасли, като финанси, 

информационни технологии или операции с недвижими имоти, колективното договаряне 

практически отсъства. 

Обобщеният поглед показва, че социалният диалог чрез колективни трудови договори в 

Североизточния район е ограничен и концентриран в класически индустриални сектори и по-големи 

предприятия. Малките фирми и голяма част от сектора на услугите остават извън обхвата на 

подобни практики. Това подсказва необходимост от целенасочени политики за насърчаване на 

социалното партньорство в по-малки и по-нови икономически сегменти, ако се търси по-широко 

участие в колективното договаряне. 

Данните за съдържанието на вече действащите колективни трудови договори в Североизточния 

район разкриват, че съвременните теми, като дигитализация, зелени практики и нови форми на 

заетост, все още рядко намират отражение в тях. От предприятията с подписан КТД (които, както 

видяхме, са едва около 11% от всички анкетирани), само едноцифрен дял посочва включване на 

клаузи по който и да е от следните въпроси. 

Таблица 19. Ако имате КТД в Североизточен район, отразява ли той промени, свързани с:  

 Процент 

гъвкави форми на заетост 9,6 

дистанционна или хибридна работа 7,7 

дигитални умения и обучения 10,6 

екологични стандарти /зелени практики 6,7 
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 Процент 

преход към кръгова икономика 5,8 

социална защита при атипична заетост 7,7 

нищо от изброеното 5,8 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Това означава, че дори сред малкия дял фирми, които имат КТД, надделяват договори със 

„стандартно“ съдържание, без да обхващат новите предизвикателства на пазара на труда и зелената 

и дигитална трансформация. Допълнително 5,8% изрично заявяват, че договорът им не включва 

нищо от изброеното. 

Крос анализите показват, че няма статистически зависимости между включването на тези теми и 

големината на предприятието или икономическия сектор. Някои връзки, като например между 

отражението на дистанционната/хибридна работа и икономическата дейност (Phi = 0,915; p = 0,026), 

са статистически значими, но трябва да се тълкуват предпазливо поради много малкия брой 

наблюдения. Сходно е и при други показатели, регистрират се високи стойности на коефициента 

Phi (над 0,7), но без стабилна статистическа сигурност. Това сочи, че липсват ясни секторни модели, 

като включването на модерни клаузи в КТД по-скоро зависи от индивидуални инициативи на 

конкретни предприятия или синдикати, отколкото от типичните характеристики на отрасъла или 

размера. 

Данните сочат, че колективното договаряне в Североизточния район не само че е слабо 

разпространено, но и там, където съществува, рядко се променя в посока дигитализация, зелена 

икономика и нови модели на заетост. Дори в предприятията, които са подписали КТД, теми като 

социална защита при атипична заетост, преход към кръгова икономика или развитие на дигитални 

умения се споменават епизодично. Това подчертава сериозна необходимост от активизиране на 

социалния диалог и от по-системно интегриране на актуални политики и стандарти в колективните 

договори, ако се цели адекватно отразяване на трансформациите на пазара на труда. 

В същото време, резултатите от въпроса за необходимостта от актуализиране на колективните 

трудови договори показват, че идеята за осъвременяване на договорите среща умерена, но не масова 

подкрепа, а в същото време се наблюдава и значителна степен на несигурност сред работодателите. 

Около една десета от анкетираните (10,6%) смятат, че са нужни значителни промени, а 

допълнителни 5,8% биха приветствали отделни допълнения. Това са предприятия, които явно 

разпознават новите икономически и екологични реалности, свързани с дигитализация, зелена 

трансформация и нови форми на заетост. Едва 3,8% считат настоящите договори за достатъчно 

актуални, докато най-голямата група от работодателите (43,3%), заявяват, че не могат да преценят. 

Тази висока степен на колебание може да се тълкува двупосочно. От една страна, тя вероятно 

отразява факта, че огромното мнозинство от предприятията в региона нямат действащ КТД, поради 

което им липсва пряко наблюдение върху съдържанието и нуждата от неговото обновяване. От 

друга страна, тя показва и нисък ангажимент към колективното договаряне като инструмент за 

адаптиране към новите предизвикателства, включително зелени и дигитални политики. 

В по-широк контекст това означава, че потенциалът на КТД като инструмент за стратегическо 

управление на промяната остава неизползван. Дори сред малкия дял предприятия с подписани 

договори, мнозина не са убедени в необходимостта от актуализация. Това подчертава нуждата от 

по-активна роля на социалните партньори и синдикатите, които да аргументират и популяризират 
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ползите от интегриране на съвременни теми, като кръгова икономика, гъвкава заетост и дигитални 

умения в КТД. 

Данните за членството на предприятията в браншови и работодателски организации очертават 

сравнително балансирана, но умерено активна картина на участие в колективни структури. Около 

38,8% от анкетираните са членове на работодателска организация, а още 16,5% на браншова 

организация, а 6,8% комбинират членство и в двата типа структури. Почти четири от всеки десет 

фирми (37,9%) изобщо не членуват в подобни организации. 

Тази структура на отговорите показва, че най-популярната форма на участие остава 

работодателската организация, вероятно защото тя осигурява по-широк спектър от услуги – напр. 

представителство при преговори, консултации по трудово и данъчно законодателство, възможности 

за участие в национални политики и др. Браншовите организации, които имат по-тясно 

специализиран профил, привличат по-малък дял фирми. Малката група, която съчетава двете форми 

на членство, е индикатор за най-висока степен на ангажираност, като тези фирми търсят както 

секторно представителство, така и по-широка защита на интересите си. 

Таблица 20. Вашето предприятие членува ли в някоя от следните организации?, Североизточен район, в % 

 Процент 

да, в браншова организация 16,5 

да, в работодателска организация 38,8 

да, в двете 6,8 

не членува в такива организации 37,9 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Разпределението според броя на наетите показва ясна зависимост между мащаба на предприятието 

и склонността за участие в социалния диалог. При микропредприятията преобладава неучастието 

(64,1% не членуват), докато средните и големите компании по-често са членове, особено на 

работодателски организации. Напр. 15% от фирмите с 50–249 служители са в работодателска 

организация, а 28,6% от тези с над 250 служители са в двете структури едновременно. Макар 

статистическите тестове (Cramer’s V=0,164; p=0,506) да не показват силна значимост, тенденцията 

е последователна: по-големият бизнес е по-ангажиран с колективно представителство. 

По икономически дейности няма ясно изразена доминация на отделен сектор, но се открояват 

преработващата промишленост и търговията като отрасли с по-висока честота на участие в 

работодателски организации, като традиционно те са по-добре структурирани и по-заинтересовани 

от лобиране и общи правила. В някои по-малки или специфични сектори, като селско стопанство 

или култура, участието е по-ограничено. 

В по-широк план, тези резултати потвърждават вече очертаната слаба култура на социален диалог, 

наблюдавана и в ниския дял на предприятия с колективни трудови договори. Макар около 60% от 

фирмите да имат поне някаква форма на организационно членство, значителна част остават извън 

подобни структури. Това ограничава възможността за координирани действия, включително при 

договаряне на КТД, адаптиране към зелени и дигитални трансформации или участие в политики за 

кръгова икономика. 

Това намира потвърждение и в резултатите за участието на предприятията в социалния диалог чрез 

браншови и работодателски организации. Данни от проучването сочат, че то е ограничено и 

предимно епизодично. Само около 9,7% от анкетираните фирми се включват редовно и активно, 
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докато най-голям дял участват само понякога (45,6%). Значителна група заявява, че не участва 

(24,3%), а още 20,4% дори не са запознати с подобна възможност. Това очертава една по-скоро 

пасивна среда, в която социалният диалог не е устойчив механизъм, а по-скоро спорадична 

практика. 

Крос анализът разкрива ясна зависимост между размера на фирмата и степента на участие. 

Колкото по-малка е компанията, толкова по-често се среща липсата на участие или незапознатост. 

Напр. 81% от предприятията с до 9 служители изобщо не са запознати с участието в социалния 

диалог, докато при по-големите фирми дяловете на редовно или понякога участващите са по-високи. 

Макар статистическите тестове (Cramer’s V = 0,187; p = 0,293) да не потвърждават силна значимост, 

тенденцията е последователна, като по-големите предприятия са по-ангажирани и по-осъзнати в 

социалното партньорство. 

По икономически дейности също се наблюдават различия, но без ясно изразена доминация на 

отделен отрасъл. Преработващата промишленост, търговията и професионалните дейности 

имат относително по-голям дял фирми, които понякога участват в социалния диалог. При секторите 

с по-малки и разпокъсани стопански структури (например култура, спорт, селско стопанство) 

преобладава или непостоянно участие, или незапознатост за процесите. Въпреки че Cramer’s V = 

0,416 не показва статистически значима връзка (p = 0,273), структурният профил на сектора 

оказва влияние върху активността в социалния диалог. 

Тези резултати напълно кореспондират с ниското разпространение на КТД. Социалният диалог 

често се свързва именно с процеса на колективно договаряне и с участието на работодателите в 

организации, които посредничат между бизнеса, работниците и институциите. Ниското редовно 

участие, едва един на десет работодатели, показва, че формалните механизми за съвместно 

решаване на проблеми и договаряне на политики са слабо развити в региона. 

Макар, че почти половината предприятия участват понякога, социалният диалог не се разглежда 

като стратегически процес. Предизвикателство е как да се мотивират по-малките компании и 

секторите с фрагментирана структура да възприемат социалния диалог като инструмент за 

устойчиво управление на трудови отношения, дигитална и зелена трансформация и по-широко 

икономическо развитие. 

По отношение на тематичния обхват на социалния диалог ясно се виждат приоритетите на 

работодататели. Най-силно изпъква необходимостта от обучения и преквалификация. Това 

направление събира интереса на 64,4% от анкетираните, което е съвсем логично на фона на 

дигиталната и зелена трансформация на пазара на труда, като това са теми, които изискват нови 

компетентности и адаптиране на работната сила. 

На второ място стои дигитализацията и трансформацията на труда (46,2%), което потвърждава 

усещането на бизнеса, че навлизането на нови технологии променя организационните модели и 

изисква постоянен диалог за квалификация, защита на данните и нови работни стандарти. Гъвкавите 

и атипични форми на заетост (44,2%) също са във фокуса, вероятно като продължение на вече 

наблюдаваните тенденции към дистанционна или проектно базирана работа. 

Интересът към зеления преход и устойчивото развитие (37,5%) е осезаем, но остава малко по-нисък 

от дигиталната тематика. Това може да се тълкува като знак, че макар екологичните стандарти да 

навлизат, за много фирми пряката необходимост от „зелени“ политики все още е по-слабо осъзната 

в сравнение с натиска на дигитализацията. 

По-скромен е делът на тези, които поставят акцент върху социалната защита и правата на 

работниците (30,8%). Това съответства на цялостната картина от предходните резултати, където се 

виждаше ниска степен на колективно трудово договаряне и ограничено участие в социалния диалог. 
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В обобщение, социалният диалог се възприема от фирмите най-вече като инструмент за управление 

на промени в уменията и технологиите, докато класическите теми като защита на правата и 

традиционни трудови стандарти отстъпват на заден план. Това отразява новата икономическа 

реалност, в която иновациите и зелените политики са двигател на интерес, но същевременно поставя 

въпрос дали социалният диалог не рискува да загуби баланса между икономическите и социалните 

измерения. 

Резултатите показват, че само една малка част от работодателите в Североизточния район се 

чувстват напълно подготвени за социален диалог по теми, свързани с двойния преход. Едва 12% 

заявяват, че имат необходимите знания и опит, което е тревожно нисък дял на фона на очакваните 

мащабни промени в икономиката. 

Най-голямата група признава, че се нуждае от обучения и консултации (46% от работодателите), за 

да участва ефективно в този тип социален диалог. Това ясно показва осъзната потребност от 

подкрепа и развитие на капацитет, но и риск от забавяне, ако подобни мерки не бъдат осигурени. 

Около 8% открито посочват липса на капацитет и експертиза, което подчертава, че за част от 

предприятията темата остава далеч от техния дневен ред. Допълнително 34% не могат да преценят, 

което е знак за неяснота или липса на информация за това какво включва социалният диалог в 

контекста на двойния преход. 

Крос анализът по размер на предприятието не показва статистически значима зависимост (Cramer’s 

V=0,171, p=0,456), но се наблюдава тенденция по-големите компании да са по-склонни да се 

чувстват подготвени или поне частично подготвени. При фирмите с до 9 служители преобладават 

отговорите „не мога да преценя“, което подсказва по-ниска информираност и по-ограничен достъп 

до мрежи за социален диалог. 

По икономически дейности няма силно изразен модел, но данните намекват, че по-технологични 

сектори (като преработващата промишленост и търговията) по-често отчитат частична готовност, 

докато в някои по-традиционни отрасли несигурността е по-голяма. 
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Югоизточният район се отличава с динамично икономическо развитие, силни позиции в 

енергетиката, туризма и логистиката, както и водещ дял във фотоволтаичните мощности. 

Въпреки това регионът е изправен пред демографски спад (с изключение на област Бургас) и 

икономическа нестабилност, свързана със сезонна заетост и преструктуриране в 

индустрията. За да се гарантира устойчив растеж, са необходими диверсификация на 

икономиката, инвестиции в дигитализация и кръгова икономика, както и активен социален 

диалог. 

 

  

РАЗДЕЛ IV. ЮГОИЗТОЧЕН РАЙОН 
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 IV.1. Регионален профил на Югоизточен район за планиране 

В териториалния обхват на Югоизточен регион са включени областите Бургас, Сливен, Стара Загора 

и Ямбол, които административно обединяват 33 общини с 675 населени места. Населението на 

региона от последното преброяване през 2021 г. е 959 176 души, което е намаление с 11% (118 826 

души) в сравнение с данните от преброяването през 2011 г. През 2023 г. в сравнение с 2022 г. пет 

области в България са увеличили населението си, като една от тези области с най-голямо увеличение 

е Бургас, съответно с 1,5%. За същата година всички останали области от Югоизточния регион са с 

намален брой на населението.  

В икономическото развитие на Югоизточния регион за периода 2018-2023 г. се наблюдава 

известна динамика. БВП на региона през 2023 г. е 23 281 млн. лв., което е увеличение  в сравнение 

2018 г. с 1,8 пункта. Въпреки увеличението на БВП за 2023 г. то той е намалял от 13,2% на 12,6% в 

сравнение с това за цялата страна, което се дължи на намалението на БВП за област Стара Загора. 

БДС на Югоизточния район се запазва сравнително устойчива спрямо тази на страната, като най-

висока макар и с около процент е през 2022 г. – 13,2%. 

Икономическа структура 

Анализът на данните за участие на аграрния сектор в БДС на Югоизточния район показва, че това 

е допълваща икономическа дейност за него и в същото време в него има силно развити аграрни 

области и общини. В периода 2018-2022 г., във всички области от региона е установено увеличение, 

но за следващата 2023 г. се наблюдава спад също за всички области, като най-значителен е за област 

Бургас – 70 млн. лв. За сектор индустрия също е установено увеличение във всички области от 

Югоизточен район за периода 2018-2022 г., като най-голямо е за Стара Загора, следвана от Бургас, 

но през 2023 г. се наблюдава намаление, което показва неустойчивост на сектора. Най-голямо 

намаление е установено в област Стара Загора, което е обяснимо с преструктурирането на 

мощностите в минно-добивната промишленост. Секторът на услугите за разглеждания период 

(2018-2023г.) бележи увеличение на БДС във всички области. Най-голямо увеличение има за област 

Бургас (2 278,24 млн. лв.), следвана от област Стара Загора (1331,45 млн. лв.), област Сливен (620,06 

млн. лв.) и област Ямбол (480 млн. лв.).  

Водещите сектори на икономиката в ЮИР са енергетиката, туризма и логистиката. Територията 

на региона е наситена с електроенергийна инфраструктура от най-висок клас поради наличието на 

трите топлоелектрически централи от комплекса „Мини Марица-изток“, намиращи се на 

територията на област Стара Загора. Природните условия са благоприятни за използване на 

слънчевата енергия, като изградените на територията мощности са най-много в страната и 

представляват 36,7 % от всички фотоволтаични централи. Водещи са областите Ямбол и Стара 

Загора, но във всяка община функционират една или повече фотоволтаични централи. През 

територията на ЮИР преминава газопреносната мрежа за транзитен пренос, както и южният клон 

на националната газопреносна мрежа. Отклонения от тази мрежа захранват областните градове 

Бургас, Стара Загора, Сливен и Ямбол и други по-големи градове на територията на региона. Най-

много са газифицираните общини в област Стара Загора, но относително най-много са в област 

Сливен (3 от общо 4 общини).  

Инвестиции 

Важен фактор, засилващ инвестиционната активност на региона са индустриалните зони/паркове 

където функционират: индустриална зона Бургас, в която се реализират 35 инвестиционни проекта, 

като общият размер на гарантираните вложения е 73 млн. лв., а броят на гарантираните новооткрити 

работни места е 726 и икономически център „Загоре“(област Стара Загора), където към края на 2021 

г. общия размер на привлечените чуждестранни инвестиции достига 1,1 млрд. евро.  

Пазар на труда 
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Работна сила в Югоизточeн район през второто тримесечие на 2025 г. е 425 500 хил. души, а 

коефициента на икономическа активност е 74,1%. Заетостта в ЮИР в периода 2018-2023 г. е 

динамична, като до 2019 г. тя се увеличава, през 2020 г. спада, през 2021 г. расте, през 2022 г. спада 

и отново расте през 2023 г. Това поставя региона на трето място на пазара на труда по този 

показател.  

На национално ниво делът на временните договори е по-нисък от средния за ЕС, но сезонните 

отрасли в ЮИР концентрират по-голямата част от тях. Самонаетите в България са около 6–7% от 

заетите (2023 г.), като част от тях са в земеделие/услуги – релевантно за Сливен/Ямбол и 

туристическия микробизнес по крайбрежието (Бургас/Несебър/Слънчев бряг). Непълното работно 

време остава ниско като дял, но има роля в услугите, търговията и при втората заетост през сезона, 

а дистанционната работа, която е концентрирана в Бургас и Стара Загора е с ограничено влияние 

спрямо сезонните форми в Сливен и Ямбол.  

Инфраструктура 

Ключов фактор за социално-икономическото развитие на ЮИР са транспортната инфраструктура и 

качеството на предоставяните от нея услуги, в т.ч. достъпността до населените места, 

производствените зони, местата за отдих и туризъм. Във връзките между градските центрове са 

наличието на всички видове транспорт – автомобилен, железопътен, въздушен и морски. На 

територията на ЮИР се намират части от автомагистралите „Тракия“ и „Черно море“, както и 

пристанище Бургас, които рязко повишават предимствата на неговата транспортната и логистична 

достъпност. Богатото културно наследство в съчетание с природните ценности в ЮИР е 

предпоставка за развитие на всички специфични видове туризъм- културен, религиозен, екологичен, 

морски, селски, ловен, еко, спа/балнео, приключенски и спортен. Морският туризъм е конкурентно 

предимство на региона, като традиционно най-висока използваемост на капацитета за страната има 

в обектите на област Бургас (53,6%).  

Кръгова икономика 

Предвид доброто икономическо развитие на ЮИР на неговата територия има изпълнени и 

изпълняващи се много добри практики, свързани с прилагане на принципите на кръговата 

икономика. Примери за това са: съвместен проект „община-предприятие“, свързани със събиране и 

оползотворяване на текстилни отпадъци в Стара Загора; изграждане на мобилни центрове за 

разделно събиране на отпадъци и рециклирането им в Камено и Карнобат, оползотворяване на 

отпадъчните материали от комплекс „Марица-изток“ и производството на гипсокартон и др.   

Дигитализация 

В Югоизточен регион относителния дял на лицата на възраст между 16 и 74 години, използващи 

регулярно интернет е 9,6%, а относителния дял на домакинствата с достъп до интернет – 13,9%. 

Най-голям относителен дял на домакинствата с достъп до интернет има в Ямбол (25,8%), следван 

от Бургас (12,8%), Стара Загора (10,6%) и Сливен (6,5%). Във връзка с преодоляване на 

незадоволителните резултати и подпомагане процесите на дигитализация, както и за подкрепа на 

бизнеса в региона е създаден Югоизточен Дигитален Иновационен Хъб (DigIhub) със седалище 

Бургас, което е съвместна инициатива на организации от публичния, частния, неправителствения и 

образователния сектор. 

Социален диалог 

Социалният диалог в Югоизточния регион на планиране е налице, като най-активно се развива на 

територията на област Стара Загора. Той протича в различни формати, като примери за това са 

разговорите през 2024 г. между общинската власт и синдикатите от комплекса „Мини Марица-

изток“ за техническа рекултивация в периода 2024-2028 г. на стойност 250 млн. лв. Разговорите 
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между държавата (МТСП), община, синдикати, работодатели и работници за представяне на 

свободни работни места и условия за предстоящи съкращения (2024 г.). 

 

IV.2. Прилагани атипични форми на заетост в Югоизточен район 

Сред основните задачи на проведеното изследване е да бъдат идентифицирани и анализирани 

основните атипични форми на заетост в контекста на зеления и дигиталния преход. За тази цел в 

изследването са включени въпроси, насочени към установяване на разпространението, спецификите 

и потенциала за развитие на подобни форми на трудова ангажираност. Релевантните индикатори са 

обособени в отделен блок както в анкетната карта за работодателите, така и в анкетната карта за 

работниците и служителите, което позволява сравнение на гледните точки на двете ключови страни 

в трудовия процес.  

Данните за Югоизточния район на планиране показват отчетливи различия в разпространението и 

възприемането на атипичните форми на заетост между работодателите и заетите лица. Най-често 

посочваната форма от страна на работодателите е работата на непълно работно време (35,6%), 

която обаче се отчита значително по-рядко от заетите лица (18,8%). Втора по значимост за 

работодателите е дистанционната работа (20,3%), като сред заетите тя има по-нисък дял (12,5%). 

Временната/сезонната заетост е почти еднакво разпространена според двете групи – 18,6% по 

оценка на работодателите и 21,9% според заетите. При някои форми се наблюдават съществени 

разминавания – например работата при двама работодатели е отчетена от 11,9% от 

работодателите, но едва от 3,1% от заетите. Сходна е картината и при работата чрез електронна 

платформа (13,6% според работодателите), която липсва в отговорите на заетите лица. По-редки и 

в двете групи са надомната работа (1,7% при работодателите и 3,1% при заетите), споделянето на 

служители и работата на повикване (по 3,4% при работодателите), докато работата по 

портфолио изобщо не е посочена. Висок е делът на отговорите „не прилагам“ – 37,3% сред 

работодателите и 62,5% сред заетите, което показва, че атипичните форми все още не са масово 

внедрени в региона, особено от гледна точка на заетите. Тези резултати сочат, че в Югоизточния 

район има значителен неоползотворен потенциал за развитие на атипичните форми на заетост, 

особено по отношение на дистанционната работа и електронните платформи, които са в синхрон с 

тенденциите на дигиталния преход. 

Таблица 21. Приложение на атипични форми на заетост в Югоизточен район на планиране (в %) 

Атипични форми на заетост Заети лица Работодатели 

Временна/ сезонна заетост 21,9 18,6 

Надомна работа 3,1 1,7 

Дистанционна работа 12,5 20,3 

Работа на непълно работно време 18,8 35,6 

Работа при двама работодатели 3,1 11,9 

Работа чрез електронна платформа - 13,6 

Споделяне на служители - 3,4 
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Атипични форми на заетост Заети лица Работодатели 

Работа на повикване - 3,4 

Работа по портфолио - - 

Не прилагам 62,5 37,3 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Според анкетираните работодатели, в предприятията от Югоизточния район на планиране 

доминира типичната заетост. При 85,5% от фирмите над три четвърти от персонала е на 

стандартни трудови договори. Само 5,5% от фирмите посочват, че над 75% от работната им сила е 

заета в атипични форми (временна, сезонна, дистанционна и др.). В зависимост от броят на 

служителите, това са предимно големи фирми, с персонал над 250 души (20%).  

Делът на работодателите, които отбелязват, че в техните предприятия е налице баланс 50:50 между 

типична и атипична заетост са съответно 9,1%. Тази структура показва, че макар атипичните форми 

на заетост да присъстват в региона, те имат по-скоро допълващ, а не водещ характер. Това може 

да се свърже с профила на регионалната икономика, където има силно представяне на традиционни 

сектори (промишленост, транспорт, туризъм), но и ограничено разпространение на сектори с висока 

дигитализация, които обичайно използват по-гъвкави форми на труд. 

Фигура 48. Приблизителна пропорция между типични и атипични форми на заетост в предприятията/фирмите от 

Югоизточен район на планиране ( в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Резултатите от изследването сред заетите лица в Югоизточния район на планиране показват, че 

нагласите към гъвкавите форми на заетост са по-скоро положителни. Най-голям дял от 

анкетираните (40,6%) заявяват, че биха желали да работят по гъвкава форма на заетост, ако 

условията са добри, а 18,8% изразяват ясно предпочитание именно към такава заетост. 

Допълнително 21,9% са по-скоро склонни да приемат такава форма, в зависимост от конкретните 

обстоятелства. Отказът е по-рядко срещан – 12,5% отговарят „по-скоро не“, а само 6,3% 

категорично не желаят да работят по гъвкава форма на заетост.  
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Фигура 49. Нагласи на заетите лица в Югоизточен район за работа по гъвкава форма на заетост ( в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

 

Налице са отчетливи разлики между мъжете и жените по отношение на готовността да работят по 

гъвкави форми на заетост. Значителна част от жените (83,3%) заявяват предпочитание към този тип 

заетост, в сравнение с 16,7% от мъжете. Тази разлика вероятно се обяснява с възможността 

гъвкавите форми на труд да осигуряват по-добър баланс между професионалния и семейния живот. 

По отношение на възрастовата структура, най-висок е делът на лицата между 46 и 65 години, които 

ги предпочитат (66,7%), докато при лицата над 65 години този дял спада до 16,7%. 

Анализът по образователно равнище показва, че с нарастването на образованието се увеличава и 

склонността за работа в атипична заетост. Най-голям интерес проявяват лицата с висше образование 

(50%), докато при тези с основно или по-ниско образование делът на желаещите е едва 16,7%. В 

обобщение, нагласите към гъвкавите форми на заетост се влияят от комбинация от пол, възраст и 

образование. Жените, лицата в активна трудова възраст (особено между 46 и 65 години) и тези с по-

високо образование демонстрират по-висока готовност за приемане на атипични форми на труд, 

което подчертава значението на социалните и демографските характеристики при формирането на 

подобни предпочитания. Интересни резултати се отчитат и по отношение на категорията персонал. 

Сред лицата, които са посочили предпочитание към този тип заетост, преобладават мениджърите 

(50%) и административният персонал (25%). Значително по-нисък е делът на специалистите (15,8%) 

и работниците (16,7%). Не е отчетен нито един случай на самонаето лице, което да изкаже такива 

предпочитания. 

Друг важен аспект в изследването е идентифицирането на възприеманите предимства на атипичните 

форми на заетост, разгледани едновременно от гледна точка на заетите лица и на работодателите. 

Този сравнителен подход позволява да се откроят сходствата и различията в мотивите и очакванията 

на двете групи, свързани с приложението на гъвкавите форми на трудова заетост. Данните показват, 

че половината от заетите (50,0%) свързват атипичната заетост с по-добро съчетаване между 

професионалния и личния живот, а 53,1% я оценяват като възможност за допълнителни доходи. 

Значително по-малък дял виждат в нея начин за намаляване на стреса или постигане на по-голяма 

независимост (21,9%), а едва 15,6% я свързват с лесен достъп до временна работа. Същевременно, 

15,6% от анкетираните не виждат никакви предимства в подобни форми на заетост. От страна на 

работодателите водещото предимство е свързано с гъвкавостта на работната сила (59,3%), което 

може да подпомогне адаптацията към променливи пазарни условия. За 39,0% от тях атипичната 

заетост намалява разходите за труд, а 22,0% я свързват с улеснено наемане при сезонни или 

временни нужди. Едва 18,6% смятат, че тя улеснява задържането на кадри, докато 15,3% не виждат 
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никакви предимства. Тези различия в оценките между двете групи подчертават, че гъвкавите форми 

на заетост се възприемат по-скоро като инструмент за организационна адаптивност от страна на 

работодателите, докато за заетите те са свързани основно с лични и финансови ползи. 

Таблица 22. Предимства на гъвкавите/атипични форми на заетост: оценка на заетите лица в Югоизточен 

район (%) 

 Относителен дял 

По-добро съчетаване с личния живот 50,0 

Възможност за допълнителни доходи 53,1 

По-малък стрес или по-голяма независимост 21,9 

Лесен достъп до временна заетост 15,6 

Не виждам предимства 15,6 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

 

Таблица 23. Предимства на гъвкавите/атипични форми на заетост: оценка на работодателите в Югоизточен 

район (%) 

 Относителен дял 

Гъвкавост на работната сила 59,3 

Намалени разходи за труд 39,0 

По-лесно наемане при сезонни/временни нужди 22,0 

По-лесно задържане на кадри 18,6 

Нямат предимства  15,3 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

 

Наред с възприеманите предимства, е важно да бъдат отчетени и основните недостатъци и 

предизвикателства, които гъвкавите и атипични форми на заетост пораждат както за заетите лица, 

така и за работодателите. Съпоставянето на тези гледни точки позволява да се оцени реалният 

потенциал на този тип заетост, като се вземат предвид възможните рискове и бариери при тяхното 

прилагане. За заетите лица основните недостатъци на гъвкавите/атипични форми на заетост се 

свързват най-вече с по-слабата връзка с екипа или фирмата (46,9%) и липсата на социална защита 

(43,8%). Несигурността на доходите също е съществен фактор, посочен от 34,4% от респондентите, 

а една четвърт (25,0%) изтъкват трудността да се планира бъдещето. По-малък дял не виждат 

недостатъци (9,4%) или не срещат предизвикателства (6,3%).  

Таблица № 4.4. 
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Таблица 24. Недостатъци на гъвкавите/атипични форми на заетост: оценка на заетите лица в Югоизточен 

район (%) 

 Относителен дял 

Несигурност на доходите 34,4 

Липса на социална защита 43,8 

Трудност да се планира бъдещето 25,0 

По-слаба връзка с екипа или фирмата 46,9 

Не виждам недостатъци 9,4 

Не срещам предизвикателства 6,3 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

От гледна точка на работодателите, най-сериозните предизвикателства при прилагането на 

атипични форми на заетост са правните или регулаторни ограничения (41,4%), трудностите при 

управление и координация (24,6%) и липсата на предизвикателства, посочена от 31% от 

анкетираните. В по-малка степен се отбелязват ниска продуктивност (13,8%), липса на доверие или 

мотивация от страна на служителите (6,9%) и други фактори (15,5%). 

Фигура 50. Предизвикателства пред работодателите при прилагането на атипични форми на заетост: оценка на 

работодателите в Югоизточен район ( в %)  

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

В зависимост от големината на фирмата се наблюдават съществени различия в предизвикателствата, 

с които се сблъскват работодателите при прилагането на атипичните форми на заетост. Най-

сериозната пречка за всички фирми са правните и регулаторни ограничения. Делът на 

работодателите, които посочват този проблем, е най-висок сред средните и големите предприятия – 

по 50%. Сред най-малките фирми (0–9 заети) този дял спада на 35%, а при предприятията с 10–49 

заети – 37,5%. 
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Що се отнася до предизвикателството, свързано с трудностите при управление и координация, 

данните показват, че то е характерно предимно за микро фирмите: 28,6% при предприятията с до 9 

заети и също 28,6% при онези с 10–49 заети. При средните предприятия този дял спада до 25%, а 

при големите – до едва 7,1%. 

IV.3. Степен на преход към кръгова икономика в Югоизточен район 

Кръговата икономика се утвърждава като ключов подход за устойчиво развитие, който съчетава 

икономическа ефективност с отговорно използване на ресурсите. За работодателите внедряването 

на практики в тази област означава не само оптимизация на производствените разходи, но и 

повишаване на конкурентоспособността. От своя страна, заетите лица възприемат кръговата 

икономика като шанс за по-сигурна и здравословна работна среда, за развитие на нови умения и за 

включване в процеси, които допринасят за устойчивото бъдеще на техните общности. 

Въпреки че кръговата икономика е приоритетна посока в политиките на ЕС и предоставя значими 

ползи както за работодателите, така и за работната сила, данните показват, че степента на 

информираност сред заетите лица е все още ограничена. Резултатите от проведеното проучване сред 

заетите лица, показват, че повече от половината (53,1%) посочват, че са запознати с концепцията 

за кръгова икономика, като една четвърт от тях (25%) твърдят, че са добре информирани. В същото 

време обаче значителен дял – близо една трета (31,3%) – изобщо не са запознати с понятието. Това 

говори за наличието на информационен дефицит и за необходимост от целенасочени кампании за 

повишаване на осведомеността. Интерес представляват и данните за нивото на информираност на 

заетите лица относно понятието „кръгова икономика“ в зависимост от техните социално-

демографски характеристики.  

Резултатите показват, че жените (28,6%) са по-добре запознати от мъжете (18,2%). По възрастов 

признак най-висока информираност се наблюдава сред лицата на възраст 36–45 години, а по 

образователен статус – най-запознати са лицата с висше образование (55,6%), докато при тези с по-

ниски степени на образование се отчита 100% незапознатост. От гледна точка на заеманата позиция 

във фирмата, най-запознати с понятието „кръгова икономика“ са мениджърите (50%) и служителите 

в администрацията (25%). Значителен е делът на работниците (83,3%) и специалистите (26,3%), 

които дават отрицателен отговор. Тези данни показват ясно изразено неравномерно разпределение 

на знанията по темата между различните категории персонал. Докато ръководните и 

административните кадри в по-голяма степен разполагат с информация, оперативните служители и 

специалистите остават в значителна степен извън обхвата на актуалните процеси, свързани с 

кръговата икономика. Това създава риск от ограничено разбиране и слабо прилагане на принципите 

ѝ в ежедневната работа, което може да се отрази негативно както на ефективността, така и на 

адаптивността на фирмите към новите изисквания на пазара и политиките за устойчиво развитие. С 

цел повишаване на информираността относно кръговата икономика във фирмите е необходимо да 

се разработят и прилагат целенасочени информационни и обучителни инициативи. Подходящи 

форми са вътрешни семинари, онлайн обучения, разпространение на достъпни информационни 

материали и регулярни срещи между ръководството и персонала. Особен акцент следва да се 

постави върху работниците и специалистите, сред които е отчетено по-ниско ниво на запознатост. 

Данните сочат и за наличието на сходна ситуация при работодателите от Югоизточния район на 

планиране. Макар да има реални инициативи в областта на кръговата икономика – най-често чрез 

европейски и национални програми (25,9%) или чрез бизнеса и браншови организации (20,7%) – 

информираността на работодателите също е ограничена. Почти 38% посочват, че не са запознати с 

такива инициативи, а 12,1% твърдят, че в региона им не съществуват подобни проекти. Това 

подсказва за наличие на информационна и комуникационна празнина, която възпрепятства по-

широкото разпространение на практиките на кръговата икономика. 
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Ограничената информация по тази тема се потвърждава и от техните отговори на следващия въпрос, 

свързан с оценка на тяхната запоснатост на наличието на практики в региона, свързани с кръговата 

икономика. Според получените резултати, 37,9% не са запознати дали съществуват регионални 

инициативи в областта на кръговата икономика. Допълнително, една четвърт (25,9%) са на мнение, 

че такива практики по-скоро липсват, а 12,1% категорично твърдят, че не съществуват. Сумарно 

това означава, че голяма част от работодателите не виждат или не познават реални примери за 

кръгова икономика във своя регион. В същото време около една трета от тях разпознават наличието 

на такива практики, най-често в отделни предприятия или сектори. Това сочи, че кръговата 

икономика в момента е фрагментирано и слабо видимо явление– повече като изолиран пример, 

отколкото като устойчив модел. 

Фигура 51. Наличие на практики в региона, свързани с кръговата икономика: оценка на работодателите в Югоизточен 

район ( в %)  

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

 

Ограничената информираност и фрагментарните наблюдения на работодателите за наличието на 

инициативи, свързани с кръговата икономика, намират отражение и в оценките на заетите лица, 

които също демонстрират колебливост и несигурност по отношение на реалното прилагане на 

подобни практики в работната си среда. Резултатите показват, че голяма част от заетите лица 

(40,6%) не разпознават наличие на практики, свързани с кръговата икономика в своята работна среда 

или регион. В същото време една четвърт (25%) посочват, че подобни практики се прилагат в 

тяхното собствено предприятие, а 12,5% ги откриват в други предприятия в региона. Сравнително 

висок е и делът на тези, които не могат да дадат категорична оценка (18,8%), което подсказва за 

несигурност и липса на достатъчна информация. Много ниският дял на респондентите, които 

свързват кръговите практики с европейски или национални програми (3,1%), показва слабата 

видимост на политическите и институционалните усилия на оперативно равнище. 
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Фигура 52. Наличие на практики в региона, свързани с кръговата икономика: оценка на заетите лица в Югоизточен район 

( в %)  

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Съпоставянето на оценките на работодателите и заетите лица относно прилаганите в предприятията 

практики на кръговата икономика разкрива както сходни възприятия, така и отчетливи 

разминавания. И двете групи подчертават значението на повторната употреба на материали и 

компоненти (39,0% от работодателите и 31,3% от заетите лица) и на устойчивите вериги на 

доставки (8,5% от работодателите и 9,4% от заетите лица), което показва наличието на споделена 

осъзнатост за някои базови елементи на кръговата икономика. В същото време са налице и някои 

различия. Така например, работодателите най-често акцентират върху ремонта и удължаването на 

живота на продуктите (57,6%), докато заетите лица ги оценяват значително по-ниско (31,3%). 

Обратно, половината от заетите лица (50,0%) виждат намаляването и рециклирането на отпадъци 

като най-разпространената практика, докато едва 27,1% от работодателите споделят това мнение. 

Тази разлика може да се обясни с различната перспектива – работодателите се фокусират върху 

стратегическите управленски решения, докато заетите лица оценяват практики, с които са пряко 

ангажирани в ежедневната си работа. 

Относно енергийно ефективните технологии и използването на възобновяеми ресурси и двете 

групи посочват по-ниски, но близки нива, което подсказва, че тези практики все още не са широко 

внедрени. Интересна е и разликата при обучението на служителите: 31,3% от заетите лица 

потвърждават участие в подобни инициативи, докато работодателите (20,3%) ги отчитат по-рядко 

като част от кръговия модел. Това предполага, че обученията не винаги се възприемат от 

мениджмънта като инструмент за въвеждане на кръгови практики, въпреки че служителите ясно ги 

идентифицират като такива. В обобщение, сходствата в оценките показват известна степен на общо 

разбиране за прилаганите практики, но отчетливите различия подчертават необходимостта от по-

добра комуникация между работодатели и заети лица. Докато първите поставят акцент върху 

удължаването на жизнения цикъл на продуктите, вторите виждат като най-осезаеми практики 

рециклирането и управлението на отпадъците. Тази разлика в перспективите е ключова за 

разбирането на начина, по който кръговата икономика се възприема и прилага в реална среда. 
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Таблица 25. Видове практики, които се прилагат в предприятията в областта на кръговата икономика в 

Югоизточен район (в %) 

 
Оценки на 

работодателите 

Оценки на 

заетите лица 

Повторна употреба на материали/компоненти 39,0 31,3 

Ремонт и удължаване на живота на продуктите 57,6 31,3 

Намаляване/рециклиране на отпадъците 27,1 50,0 

Внедряване на енергийно ефективни технологии 15,3 21,9 

Използване на възобновяеми ресурси 22,0 18,8 

Използване на продукти с екосертификати 11,9 18,8 

Прилагане на нови технологии в производството 13,6 6,3 

Използване на устойчиви вериги на доставки 

(местни доставчици) 
8,5 9,4 

Провеждане на обучения за служителите за 

придобиване на нови умения 
20,3 31,3 

Нито една от изброените 18,6 21,9 

В предприятието/фирмата не се прилагат подобен 

тип практики 
8,5 - 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Интерес представляват и данните относно прилагането на конкретни практики в предприятията в 

зависимост от тяхната големина. Например, повторната употреба на материали се среща 

предимно в големите предприятия с над 250 заети (66,7%). Удължаването на живота на 

продуктите е характерно за всички фирми, независимо от техния размер. Намаляването и 

рециклирането на отпадъците е практика основно за средните предприятия с 50–249 заети (29,4%) 

и за големите с над 250 души (50%). Внедряването на енергийно ефективни технологии е отчетено 

от 50% от големите предприятия, докато сред микро фирмите едва 5% посочват това като практика. 

Подобно разпределение се наблюдава и по отношение на използването на възобновяеми ресурси. 

Придобиването на еко-сертификати е най-разпространено сред предприятията с над 250 заети 

(33,3%), а прилагането на нови технологии – при половината от тях (50%). Провеждането на 

обучения за служителите за придобиване на нови умения също е характерно за големите 

предприятия – 66,7% от тези с над 250 души, докато при микро фирмите делът е 10%, при малките 

(10–49 заети) – 6,3%, а при средните – 29,4%. 

Съпоставянето на оценките на работодателите и заетите лица относно бариерите пред прилагането 

на кръговата икономика показва ясно различие във възприятията им за основните пречки. За заетите 

лица водещи са липсата на информация (59,4%), недостигът на квалифицирани кадри и вътрешен 

капацитет (56,3%). Това подчертава чувствителността им към достъпа до знания и обучение, както 
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и към необходимостта от професионално развитие, което да позволи адаптиране към новите 

практики. Работодателите поставят на преден план финансовите ограничения и липсата на стимули 

(35,6%), а липсата на информация и недостигът на кадри са за тях по-малко значими (съответно 

30,5% и 28,8%). Това ясно показва различна перспектива – докато работниците виждат преди всичко 

дефицит в знанията и уменията, работодателите оценяват бариерите основно през призмата на 

инвестиции и достъп до финансови ресурси. И двете групи разпознават като проблем фактори като 

недостатъчната подкрепа от институциите (16,9% работодатели и 21,9% заети) и 

административните тежести (8,6% и 9,4%), макар че тези стойности остават второстепенни в 

сравнение с водещите пречки. Интересно е също, че значително по-голям дял от заетите лица 

(21,9%) отчитат ниска мотивация и липса на пазарно търсене като бариера, докато за работодателите 

този фактор има слабо значение (6,8%). Това може да се интерпретира като усещане сред 

работниците за липса на достатъчно стимул в ежедневната практика да се прилагат принципите на 

кръговата икономика. Следователно, пречките за кръговата икономика се възприемат различно от 

двете страни: за работодателите ключови са финансовите ресурси и икономическите стимули, 

докато за заетите лица водещи са информационният дефицит и липсата на квалифицирани кадри. 

Тази разлика в гледните точки подчертава необходимостта от интегриран подход, който 

едновременно да осигури финансиране и да инвестира в обучение и повишаване на капацитета на 

работната сила. 

Таблица 26. Най-често срещаните пречки за по-широкото прилагане на практики в областта на кръговата 

икономика в Югоизточен район (в %) 

 
Оценка на 

работодателите 

Оценка на 

заетите лица 

Липса на информация 30,5 59,4 

Липса на квалифицирани кадри/недостатъчен 

вътрешен капацитет за прилагане на такива практики 
28,8 56,3 

Финансови ограничения и липса на стимули (данъчни 

облекчения, субсидии, проектно финансиране и др. 

ресурси) за прилагане на принципите на кръговата 

икономика 

35,6 28,1 

Недостатъчна подкрепа от местни/държавни 

институции 
16,9 21,9 

Ниска мотивация или липса на пазарно търсене 6,8 21,9 

Административни тежести 8,6 9,4 

Високи разходи за въвеждане на иновации в 

предприятията  
16,9 28,1 

Друго (моля, посочете) 10,2 15,6 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 
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В хода на проучването, работодателите бяха помолени да оценят общата степен на преход към 

кръгова икономика в техния регион. Според тях, преходът към кръгова икономика в Югоизточния 

район на планиране е все още фрагментарен и несистемен, доминиран от локални инициативи без 

широка координация. Оценките на работодателите ясно показват, че преходът към кръгова 

икономика в региона е все още в ранна фаза. Най-голям дял от тях (42,4%) възприемат ситуацията 

като наличие на отделни, изолирани добри практики, а други 37,3% го определят като преход в 

начален етап. Това означава, че близо 80% от работодателите разпознават кръговата икономика като 

процес, който тепърва започва и няма системен характер. В същото време 16,9% смятат, че изобщо 

не се наблюдава преход, а едва символични дялове (по 1,7%) виждат напреднал етап или 

координирани резултати. Това показва липсата на устойчива политика и цялостна стратегия, които 

да обединят отделните практики и да осигурят видим напредък. 

Фигура 53. Обща оценка на прехода към кръгова икономика в региона- според работодателите в Югоизточен район ( в 

%)  

 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Разпределението по сектори на дейност показва някои съществени различия в оценките за прехода. 

В преработващата промишленост доминира разбирането, че преходът е в начален етап (50%). В 

сектора на професионалните дейности и в селското стопанство се открояват отговори, че има по-

скоро изолирани добри практики (съответно 12% и 8%). Подобна нагласа се наблюдава и в 

производството на енергия (4%). В строителството делът на работодателите, които смятат, че 

съществуват изолирани добри практики, достига 40%. Това показва, че възприятията за напредъка 

на прехода варират значително според сектора, като преработващата промишленост се очертава 

като по-напреднала, докато останалите сектори по-скоро свързват прехода с единични и 

несистематични инициативи. 

IV.4. Необходимост от дигитални и зелени умения в Югоизточен район 

В хода на проучването беше важно да се изясни и съдържанието на понятията „дигитални умения“ 

и „зелени умения“, за да се гарантира еднозначното им възприемане от респондентите. Под 

дигитални умения се има предвид не само базовата информационна и дигитална грамотност, но и 

компетентности като ефективна комуникация и сътрудничество в цифрова среда, създаване на 

дигитално съдържание, защита на устройства и лични данни, както и способности за решаване на 

проблеми в дигитална среда. Тези умения очертават широк спектър от знания и практики, които са 
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критични за адаптацията към бързо променящата се работна среда и за повишаване на 

конкурентоспособността на предприятията. Зелените умения от своя страна се дефинират като 

знания и компетенции, необходими за прилагането на екологично устойчиви практики в 

икономиката – от използването на чисти технологии и енергийна ефективност, през работа с 

възобновяеми енергийни източници и устойчиво управление на отпадъци, до опазване на 

биоразнообразието и адаптация към климатичните промени. Тяхната роля е ключова за 

осъществяването на прехода към зелена и кръгова икономика и за създаването на устойчиви работни 

места. Интегрирането на тези дефиниции в изследователската рамка даде възможност за по-

прецизно картографиране на нуждите на предприятията и заети лица. 

Резултатите показват ясно изразена потребност от развитие на дигиталните умения и при 

работодателите, и при заетите лица, но с различни акценти в нивото на необходимата подготовка. 

Най-голям дял от работодателите (30,5%) посочват необходимост от достигане на напреднало ниво 

на дигитална компетентност, което предполага способност за изпълнение на разнообразни задачи, 

решаване на проблеми и насочване на екипи. При заетите лица същата потребност е по-слабо 

изразена (25%), а относителният дял на онези, които виждат необходимост от специализирано 

ниво (25%), е по-висок, в сравнение с работодателите (16,9%). Това разминаване може да се 

интерпретира като индикация за нарастващи очаквания сред работещите за по-сложни и иновативни 

дигитални умения, вероятно свързани с изискванията на динамично развиващите се технологии и 

новите бизнес модели. От друга страна, близо една пета от анкетираните и в двете групи (20,3% 

работодатели и 18,8% заети лица) смятат, че е достатъчно да достигнат средно ниво, при което се 

изпълняват рутинни и нерутинни задачи и се решават по-прости проблеми. Това показва наличие 

на умерено търсене на дигитални умения, което отразява рутинните административни и 

производствени функции. 

Интересен е и относително високият дял на лицата, които заявяват, че нямат нужда от повишаване 

на дигиталните си умения (22% работодатели и 21,9% заети). Това може да се дължи на 

самоувереност в наличните компетенции или на подценяване на бъдещите изисквания на 

дигиталната трансформация. В обобщение, данните разкриват наличието на поляризация в 

нуждите: работодателите акцентират върху напредналото ниво, докато заетите лица са по-

ориентирани към специализирани умения. Това предполага, че бъдещи програми за обучение трябва 

да се разработят диференцирано– с модули за усъвършенстване на практически дигитални умения 

и с целенасочено развитие на експертни компетентности за стратегическо управление и иновации. 

Таблица 27. Необходимост от повишаване на дигиталните умения до определени нива в Югоизточен район 

(в %) 

 
Оценка на 

работодателите 

Оценка на 

заетите лица 

Не, нямам нужда от повишаване на дигиталните си умения 22,0 21,9 

Да, до основно ниво за изпълняване на прости задачи, 

самостоятелно и с напътствия 
10,2 9,4 

Да, до средно ниво за изпълняване на ясни, рутинни и 

нерутинни задачи, и самостоятелно решаване на прости 

проблеми 

20,3 18,8 
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Оценка на 

работодателите 

Оценка на 

заетите лица 

Да, до напреднало ниво за изпълняване на разнообразни 

задачи и решаване на проблеми, както и напътствия на 

екипа 

30,5 25,0 

Да, до специализирано ниво за разрешаване на сложни 

проблеми, свързани с ограничени или множество 

взаимосвързани фактори, както и предлагане на нови идеи 

и напътстване на екипа 

16,9 25,0 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

 

Анализът на данните за идентифицираните области, в които се изпитват затруднения поради липса 

на дигитални и зелени умения, показва ясно разминаване между възприятията на работодателите и 

на заетите лица. 

При основните цифрови технологии (офис приложения, онлайн платформи) работодателите 

оценяват дефицитите значително по-високо (15,3%), отколкото самите заети (3,2%). Това подсказва, 

че служителите често подценяват значението на базовата дигитална грамотност или надценяват 

собствените си умения. В областта на специализирания софтуер за автоматизация и управление 

на процеси, оценките на работодателите (43,1%) и на заетите (41,9%) са почти изравнени, което 

показва консенсус, че тук се крие съществен дефицит и за двете страни. При киберсигурността и 

защитата на данни се наблюдава най-високата степен на признати затруднения и от работодателите 

(52,5%), и от заетите (54,8%). Това очертава киберсигурността като критично поле, където липсата 

на умения е осезаема и изисква приоритетни интервенции. Работата с дигитални данни (анализ, 

визуализация, интерпретация) също е проблемна зона, но по-слабо изразена (33,9% работодатели и 

29,0% заети). Това може да се свърже с липса на достатъчна подготовка в аналитични компетенции, 

които стават все по-важни за дигиталната трансформация. По отношение на зелените умения, най-

осезаеми са трудностите при прилагането на зелени практики (40,7% работодатели и 32,3% заети) и 

работата с екологично ориентирани технологии (40,7% срещу 54,8%). Тук прави впечатление, че 

заетите лица отчитат по-високи затруднения, което може да означава, че работодателите подценяват 

мащаба на предизвикателството в тази област. Управлението на ресурси чрез дигитални 

инструменти е още една зона с високи нива на признати дефицити – 45,8% според работодателите 

и 48,4% според заетите. Това подчертава, че интегрирането на дигитализация и устойчиво 

управление на ресурси остава проблематично. Работата с изкуствен интелект е друга сфера, в 

която се наблюдава най-голямо разминаване: работодателите отчитат 25,4% трудности, докато 

заетите – почти двойно повече (48,4%). Това вероятно се дължи на различна степен на експозиция 

и разбиране за приложимостта на ИИ в конкретните работни процеси. 

От всичко казано до тук, можем да обобщим, че киберсигурността, управлението на ресурси чрез 

дигитални инструменти и работата с екологично ориентирани технологии се открояват като области 

с критични дефицити. Същевременно дисбалансът между възприятията на работодатели и заети 

лица в базовите дигитални умения и работата с изкуствен интелект показва необходимост от по-

добра комуникация и синхронизиране на очакванията. 
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Таблица 28. Идентифицирани области, в които  се изпитват затруднения поради липса на дигитални и зелени 

умения в Югоизточен район (в %) 

Област 
Оценка на 

работодателите 

Оценка на 

заетите лица 

Основни цифрови технологии (офис приложения, онлайн 

платформи) 
15,3 3,2 

Специализиран софтуер за автоматизация/управление на 

процеси 
43,1 41,9 

Киберсигурност и защита на данни 52,5 54,8 

Работа с дигитални данни (анализ, визуализация, 

интерпретация) 
33,9 29,0 

Прилагане на зелени практики (намаляване на отпадъци, 

устойчивост) 
40,7 32,3 

Енергийна ефективност и зелени технологии 37,3 35,5 

Управление на отпадъци 37,3 32,3 

Управление на ресурси с помощта на дигитални 

инструменти 
45,8 48,4 

Работа с екологично ориентирани технологии 40,7 54,8 

Работа с изкуствен интелект 25,4 48,4 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Получените резултати показват, че работодателите осъзнават значението на дигиталните и зелените 

умения, но подходите за тяхното развитие са разнопосочни и често фрагментарни. Най-

разпространеният механизъм е вътрешнофирменото обучение (37,3%), което свидетелства за 

стремеж на предприятията сами да контролират и адаптират съдържанието към специфичните си 

нужди. В същото време една немалка част от работодателите прибягват и до онлайн платформи за 

самообучение (27,6%), което отразява тенденцията към дигитализация на процесите по усвояване 

на умения. Външните обучителни организации и сертификационни програми се използват 

значително по-рядко (18,6%), което може да се тълкува като бариера, свързана с разходи или 

недостиг на адекватни програми на пазара. 22% от работодателите залагат на участие в проекти и 

програми, финансирани от ЕС или национални източници, което показва известна зависимост от 

външна подкрепа за развитието на уменията. Прави впечатление и сравнително високият дял на 

работодатели, които заявяват, че засега не предоставят такива възможности, но планират да ги 

въведат (26,3%). Това подсказва за потенциално разширяване на обученията в бъдеще, особено ако 

има стимули и подходяща подкрепяща инфраструктура. В същото време обаче една пета от 

анкетираните (20,7%) изобщо не предлагат възможности за развитие на уменията, което е сигнал за 

риск от задълбочаване на несъответствието между изискванията на прехода и реалните 

компетентности на заетите.  

Данните сочат, че в повечето случаи, размерът на фирмата оказва съществено влияние върху 

възможностите за развитие на дигитални и зелени умения: 

 Микро фирми с персонал от 0 до 9 лица– при тях най-често срещаната форма е 

самообучение и онлайн платформи (40%), което отразява ограничените финансови и 

организационни ресурси за формализирани обучения. Делът на вътрешнофирмените 
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обучения е значително по-нисък, а немалка част изобщо не предоставят възможности 

(25%). Това показва, че малките фирми разчитат на по-гъвкави, но индивидуални форми 

на развитие, докато структурирани програми остават по-трудно достъпни; 

 Малки фирми с персонал между 10 и 49 лица - при тях се наблюдава ограничен капацитет 

за системно развитие на дигитални и зелени умения. Преобладават практики, 

ориентирани към самообучение и онлайн платформи (12,5%), тъй като този подход е по-

гъвкав и по-евтин в сравнение с организирането на вътрешни или външни обучения. 

Делът на работодателите, които залагат на вътрешнофирмено обучение, е чувствително 

по-нисък в сравнение със средните и големите компании, тъй като липсват ресурси – 

както финансови, така и кадрови – за изграждане на собствени обучителни структури. В 

малките фирми се отчита и по-висок дял на тези, които не предоставят възможности, но 

планират въвеждането им (25%), което говори за намерение да се адаптират към 

нарастващите изисквания на дигиталния и зеления преход, макар и със закъснение; 

 Средни фирми с персонал между 50 и 249 лица– тук се наблюдава баланс между 

вътрешнофирмено обучение (29,4%) и участие в проекти/програми (25%), като и двата 

подхода са отчетени от приблизително една четвърт от анкетираните. Средните фирми 

показват и най-висока склонност да планират въвеждане на подобни възможности в 

бъдеще (26,7%). Това говори за потенциална мобилизация на ресурсите, ако има стимули 

или подкрепа отвън; 

 Големи фирми с персонал над 250 лица– очаквано, именно те са водещи в организирането 

на вътрешнофирмени обучения (над 50%) и в предоставянето на онлайн платформи 

(50%). Те също най-често използват външни обучителни организации или 

сертификационни програми (33,3%). Делът на фирмите, които не предоставят никакви 

възможности, е най-нисък сред тях. Това показва, че големите предприятия са основният 

двигател в системното изграждане на дигитални и зелени умения, разполагайки с нужния 

капацитет и ресурси. 

Моделът е ясно изразен: колкото по-голяма е фирмата, толкова по-разнообразни са възможностите 

за развитие на дигитални и зелени умения. Малките фирми често остават извън обхвата на 

систематичните обучения и повече разчитат на индивидуални усилия, докато големите предприятия 

изграждат вътрешни и външни системи за квалификация. Това показва необходимост от 

целенасочени политики и мерки, насочени специално към микро и малките фирми, за да се 

компенсира дефицитът и да се предотврати задълбочаване на дигиталните и зелени неравенства. 

Налице са ясно изразени нагласи на заетите лица относно предпочитаните начини за повишаване на 

дигиталните умения. Най-висок дял (75%) заявяват, че биха се обучавали чрез присъствени 

обучения и курсове. Тази доминация на традиционните форми показва, че въпреки развитието на 

дигиталните технологии, голяма част от работещите продължават да възприемат непосредствения 

контакт с преподавател и възможността за директни въпроси и обратна връзка като най-ефективен 

метод за усвояване на нови знания. Това може да се тълкува и като индикатор за определено 

недоверие към самостоятелното онлайн обучение, както и за нуждата от структурирана и формална 

среда за учене. На второ място по предпочитание се открояват онлайн платформите за обучение 

(65,6%). Този резултат показва, че значителна част от заетите са склонни да използват гъвкави и 

достъпни форми на обучение, които позволяват индивидуален темп и независимост от място и 

време. Въпреки че стойността е по-ниска от тази за присъствените обучения, тя отразява 

навлизането на електронното обучение като устойчива и вече възприета алтернатива в практиката 

на служителите. Средно високи стойности се отчитат за менторството или помощта от по-опитни 

колеги (50%), както и за използването на наръчници, ръководства и инструкции (43,8%). Това 

подсказва, че неформалното и практическо обучение „в хода на работата“ е значим ресурс за 

повишаване на дигиталните компетентности. Служителите демонстрират нагласа да се доверяват 
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на опита на колегите си, както и на практически ориентирани инструменти, които дават конкретни 

насоки за приложение на технологиите в ежедневната работа. По-ниски дялове се наблюдават при 

възможността за предоставяне на допълнителна информация под формата на статии, уебинари и 

други ресурси (40,6%). Това предполага, че подобни източници се възприемат по-скоро като 

допълващи, отколкото като основни форми на обучение. Още по-ограничен е делът на лицата, които 

посочват използването на изкуствен интелект като средство за развитие на умения (25%). Това е 

показателно за все още ранния етап на възприемане на подобни технологии и за липсата на 

достатъчна информираност или доверие към тяхното практическо приложение в обучителен 

контекст. Обобщено, анализът показва, че заетите лица поставят на преден план традиционните 

присъствени форми и онлайн обучението, докато иновативните подходи като използването на 

изкуствен интелект остават слабо разпознати. В същото време голямо значение се отдава на 

менторството и на практическите ръководства, свидетелства за потребността от комбиниране на 

формално, неформално и самостоятелно учене. Това очертава възможността за развитие на 

интегрирани обучителни модели, които съчетават различни методи и съобразяват спецификата на 

работната среда. 

Резултатите от проучването показват отчетливи различия в предпочитаните форми за повишаване 

на дигиталните умения в зависимост от категорията персонал – ръководители, специалисти, 

администрация, работници и самонаети. 

 Ръководният персонал отдава високо значение на присъствените обучения и курсове 

(50%), които се възприемат като възможност за структурирано и целенасочено усвояване 

на нови знания. Същевременно, част от тях демонстрират интерес и към онлайн 

платформи за обучение (50%), тъй като този формат им позволява гъвкавост и адаптация 

към натоварен график. За ръководителите е характерен и интересът към менторството и 

помощта от по-опитни колеги (100%), което се свързва с практическа приложимост и 

бърз обмен на знания. 

 Специалистите показват най-висока готовност да използват онлайн платформи за 

обучение (e-learning) (73,7%), тъй като този подход отговаря на техните професионални 

нужди и динамиката на работната им среда. За тях също е значима ролята на 

допълнителните информационни източници (статии, уебинари, специализирани форуми) 

(47,4%), които позволяват бърз достъп до актуални знания и иновации. Част от 

специалистите проявяват интерес и към използването на изкуствен интелект (21%) като 

инструмент за самообучение и оптимизация на работните процеси. 

 Администрацията предпочита по-традиционни форми на учене, като присъствени 

обучения (75%) и наръчници, ръководства и инструкции за работа (36,8%), които 

предоставят конкретни, ясни и систематизирани насоки. В тази категория е налице и 

умерено търсене на онлайн курсове (10%), но в по-малка степен в сравнение със 

специалистите. 

 За работниците водещи са присъствените обучения (83,3%) и менторството от по-

опитни колеги (50%), което подчертава значението на практическото знание и директната 

подкрепа в процеса на работа. Онлайн формите се възприемат по-слабо, поради 

ограничени дигитални компетенции или поради липсата на достатъчна увереност в 

самостоятелното обучение чрез технологии. 

Резултатите от изследването ясно показват, че работодателите са наясно с нарастващата 

необходимост от развитие на зелени умения, но приоритетите им се различават по области. Най-

голям дял от анкетираните (81,0%) посочват енергийната ефективност като ключова сфера, в която 

са необходими допълнителни умения. Това потвърждава, че бизнесът осъзнава икономическия и 

регулаторен натиск за намаляване на енергийната консумация и въглеродните емисии. Много близо 

до тези нагласи е и управлението на отпадъци и рециклирането – 79,3% от работодателите смятат, 
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че в тази сфера е наложително развитие на компетенции. Данните подсказват, че „кръговата 

икономика“ и намаляването на отпадъците се възприемат като конкретна и практическа стъпка към 

устойчиво производство. Също така, 70,7% от анкетираните поставят акцент върху устойчивото 

управление на ресурси (вода, материали, енергия). Това свидетелства за по-широко разбиране за 

устойчивостта като системен процес, който не се изчерпва само с енергийната ефективност. Интерес 

представлява, че почти същият дял – 69,8% – виждат нужда от умения, свързани с възобновяеми 

енергийни източници. Тук може да се предполага, че работодателите отчитат бъдещия потенциал и 

необходимостта от адаптиране към нови технологии, но същевременно оценяват и високите 

инвестиционни разходи, които правят този преход по-предизвикателен. Най-нисък е делът на 

работодателите, които смятат, че трябва да се развиват умения в областта на устойчивото 

строителство и инфраструктура – 48,3%. Вероятно причините се коренят в секторална специфика 

– не всички предприятия са пряко ангажирани в строителство и управление на сгради, което 

обяснява по-ниската чувствителност към тази тема. Обобщено, данните показват, че работодателите 

в България поставят най-силен акцент върху енергийна ефективност и управление на отпадъци като 

непосредствени и икономически оправдани области за развитие на зелени умения. Възобновяемите 

източници и управлението на ресурси също се възприемат като важни, докато устойчивото 

строителство остава в периферията на приоритетите, поради по-ограничената му релевантност за 

всички сектори. 

Таблица 29. Необходимост от развиване на зелени умения в различни области: оценка на работодателите в 

Югоизточен район (в %) 

 Процент 

Устойчивото управление на ресурси – например, енергийна ефективност, 

управление на водни ресурси, оптимизация на материални ресурси 
70,7 

Енергийна ефективност – включително технологии и процеси, които намаляват 

енергийната консумация и въглеродните емисии 
81,0 

Устойчиво строителство и инфраструктура – за изграждане и управление на 

екологични сгради и инфраструктура 
48,3 

Управление на отпадъци и рециклиране – за минимизиране на отпадъците и 

управление на ресурсите чрез рециклиране 
79,3 

Възобновяеми източници на енергия – работа с технологии, свързани с 

възобновяеми източници като слънчева и вятърна енергия 
69,8 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

 

Според голяма част от анкетираните работодатели липсата на дигитални умения ограничава 

развитието на фирмата предимно в слаба степен. Това показва, че работодателите по-скоро 

осъзнават значението на дигиталните компетентности, но не ги възприемат като критичен фактор 

за ежедневната дейност. Делът на онези, които виждат сериозна пречка в липсата на дигитални 

умения, е едва 11,9%, докато близо една пета (18,6%) изобщо не свързват развитието на фирмата с 

наличието на такива умения. Тази картина разкрива известна поляризация – за част от 
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работодателите дигитализацията вече е стратегически фактор, докато за други тя остава периферна 

тема. 

По отношение на зелените умения, тенденцията е сходна: мнозинството (39%) смятат, че липсата 

им възпрепятства развитието на предприятието/фирмата само в слаба степен. Същевременно едва 

8,5% определят тяхното отсъствие като сериозен проблем. Тези резултати могат да се тълкуват като 

сигнал, че екологичните компетентности засега не са сред водещите приоритети за бизнеса, макар 

че навлизането на политики, свързани със Зелената сделка и устойчивото развитие, може да 

промени тази оценка в близко бъдеще. 

Извършената оценка на готовността за участие в обучения за зелени умения сред заетите лица 

показва сравнително висока позитивна нагласа, но и известни колебания, свързани с конкретната 

приложимост на знанията. Всеки четвърти анкетиран (25,0%) заявява, че би участвал „с 

удоволствие“, което свидетелства за наличието на значителна група мотивирани служители, които 

възприемат зелените умения като лична и професионална ценност. В същото време доминиращият 

дял от заетите (56,3%) биха се включили в такова обучение само ако то е свързано с техните 

текущи професионални задължения. Това показва по-прагматична ориентация и обвързване на 

интереса към обученията с конкретна полза за работата, а не толкова със самостоятелна 

инициативност. Отрицателните нагласи са сравнително ограничени – едва 9,4% не проявяват 

интерес към зелени умения, което може да се тълкува като наличие на устойчива база за бъдещи 

програми за квалификация. Други 9,4% от заетите признават, че не са запознати със съдържанието 

на понятието „зелени умения“. Това подсказва нуждата от предварителни информационни 

кампании и популяризиране на темата, за да бъде тя по-добре разбрана и осмислена от всички 

категории персонал. Обобщено, данните показват, че интересът към обучения за зелени умения сред 

заетите лица е висок, но е необходимо да се подчертава тяхната практическа приложимост и връзка 

с конкретните професионални дейности. Допълнителната информираност и разяснения биха могли 

да повишат още повече готовността за участие. 

Резултатите ясно показват, че преобладаващата част от заетите лица придават значителна тежест на 

дигиталните и зелените умения като бъдещи изисквания на пазара на труда. Почти половината от 

анкетираните (46,9%) определят тези компетентности като „по-скоро важни“, а още 37,5% ги 

оценяват като „много важни“. Така близо 85% от участниците виждат в тях ключов фактор за 

професионална реализация и устойчиво развитие на предприятията. В същото време делът на 

скептичните респонденти е минимален – едва 6,2% (сумата от отговорите „изобщо не е важно“ и 

„по-скоро не е важно“). Това показва, че социалните нагласи са категорично ориентирани към 

приемането на дигиталните и зелените умения като нова „основа“ на професионалната 

компетентност. Интересно е също, че 9,4% от заетите заемат по-скоро неутрална позиция („нито 

важно, нито неважно“), което може да отразява несигурност или липса на информация относно 

конкретните измерения и практическа полза от подобни умения. Следователно, можем да говорим 

за формиране на консенсус сред заетите лица относно нуждата от дигитални и зелени 

компетентности, което ги превръща в значим елемент на бъдещата професионална адаптивност и 

конкурентоспособност. 

IV.5. Колективно трудово договаряне и участие в социалния диалог в 

Югоизточен район 

Участието на работодателите от Югоизточния район на планиране в социалния диалог е съществен 

фактор за адаптацията към двойния преход – дигитален и зелен. Чрез активното участие в диалог с 

работниците, синдикатите и институциите, предприятията могат по-успешно да планират 

адаптационни стратегии и да смекчат социалните ефекти от трансформацията. В същото време 

възможностите за актуализиране на уменията на заетите лица се разглеждат от работодателите като 

необходима предпоставка за поддържане на конкурентоспособност и за посрещане на новите 
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изисквания към производствения процес. Данните от проучването ясно показват, че колективното 

договаряне не е широко разпространена практика сред работодателите в региона. Преобладаваща 

част от работодателите (87,9%) заявяват, че нямат подписано действащо колективно трудово 

договаряне (КТД). Това свидетелства за слабо присъствие на синдикална активност или за 

ограничена готовност на фирмите да участват в подобен тип преговори. Сравнително малък е делът 

на работодателите, които вече имат подписано действащо споразумение за КТД – едва 10,3%. Този 

резултат може да бъде разглеждан като показател за ограниченото институционализиране на 

социалния диалог на фирмено равнище. Още по-нисък е делът на тези, които в момента се намират 

в процес на преговори – едва 1,7%. Това подчертава не само ниската степен на разпространение на 

КТД, но и липсата на активни усилия за неговото въвеждане в близко бъдеще. 

Фигура 54. Наличие на действащо споразумение за КТД в Югоизточен район ( в %)  

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Данните показват, че КТД), които съществуват при част от работодателите, включват в различна 

степен адаптация към съвременните предизвикателства на пазара на труда. Най-значимият акцент е 

поставен върху гъвкавите форми на заетост – 60% от КТД съдържат такива клаузи. Това показва, 

че работодателите признават необходимостта от по-гъвкави работни модели, особено в условията 

на динамична икономическа среда. Сравнително по-малък дял (40%) отразява въпроси, свързани с 

дигиталните умения и обучения, което говори за осъзнаване на нуждата от повишаване на 

квалификацията в контекста на дигитализацията. В същото време едва 20% от КТД включват 

регулации относно дистанционна или хибридна работа, екологични стандарти и преход към 

кръгова икономика. Това показва, че темите, свързани със „зеления“ и справедлив преход, все още 

не намират широко отражение в колективното договаряне. Прави впечатление и липсата на клаузи 

за социална защита при атипична заетост, което е потенциална слабост, особено предвид 

увеличаването на нестандартните форми на заетост. В обобщение, КТД в най-голяма степен се 

адаптират към изискванията на пазара чрез гъвкави форми на заетост и обучения за дигитални 

умения, но остават слабо развити в областта на екологичните практики и социалната защита. 

Делът на работодателите, които смятат, че са необходими значителни промени в колективния 

трудов договор (КТД), е сравнително нисък – 10,3%. Това показва, че малка част от тях виждат 

КТД като остарял документ, който трябва да бъде сериозно променен. По-голяма група (21,1%) 

биха подкрепили частични допълнения, което отразява по-умерен подход – необходимост от 

адаптация към новите икономически и екологични условия, но не и пълна промяна. Значителен дял 

(23,7%) смятат, че настоящият договор е достатъчно актуален и не се нуждае от промени. Това 

може да е сигнал, че част от работодателите възприемат КТД като стабилен инструмент, който и без 
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актуализация покрива основните нужди. Най-голям е делът на тези, които заявяват, че „не могат да 

преценят“ – 52,6%. Това е показателно за известна несигурност и липса на яснота сред 

работодателите относно ролята на КТД в условията на новите икономически и екологични 

реалности. Този висок процент може да се дължи както на слаба информираност, така и на 

недостатъчна ангажираност по темата. Данните показват, че повече от половината работодатели 

нямат категорична позиция по въпроса за актуализацията на КТД. Сред онези, които имат мнение, 

по-голям дял подкрепят допълнения и частични промени, а не радикална актуализация.  

Налице е известна амбивалентност в нагласите на работодателите по отношение на колективните 

трудови договори (КТД). От една страна, делът на тези, които смятат договора за достатъчно 

актуален (23,7%), е почти равен на този, които виждат необходимост от допълнения (21,1%), а по-

малка част настояват за съществени промени (10,3%). От друга страна, повече от половината 

респонденти (52,6%) заявяват, че не могат да преценят, което показва липса на яснота или активна 

позиция по темата. Това може да се тълкува като индикация за слаб интерес или ограничена 

експертиза в управлението на колективните договори.  

Що се отнася до организационното представителство, наблюдава се относителен баланс между 

членството в работодателски (31,0%) и браншови организации (23,9%), докато по-малка, но значима 

част от предприятията (17,2%) са ангажирани и в двата типа структури. Въпреки това, над една пета 

(22,4%) изобщо не членуват в организации, което подчертава съществуването на сегмент от фирми, 

които остават извън колективните форми на застъпничество и координация. Това може да 

ограничава техния достъп до ресурси, информация и възможности за защита на интересите им в 

контекста на динамичните икономически и регулаторни промени.  

Резултатите показват, че участието на предприятията в социалния диалог чрез членство в браншови 

или работодателски организации е по-скоро ограничено – едва 12,1% декларират редовна и активна 

ангажираност, като това са предимно големи фирми над 250 лица (50%), докато при микро фирмите 

този дял драстично спада до 10%. 

Близо половината (48,6%) участват само понякога, като значителен дял (34,5%) изобщо не се 

включват, а 6,9% не са запознати с темата. Сред онези, които изобщо не се включват това са 

предимно микро (40%) и малки фирми (40%). 

От гледна точка на темите, включени в социалния диалог, които представляват интерес за 

работодателите, това са преди всичко обученията и преквалификацията (62,1%), както и 

дигитализацията и трансформацията на труда (51,7%). Темите, свързани със зеления преход (36,2%) 

и гъвкавите форми на заетост (35,6%), също имат относително висока значимост, докато социалната 

защита и правата на работещите се посочват значително по-рядко (20,3%). По отношение на 

степента на подготвеност за участие в социалния диалог, свързан с двойния преход, едва 20,3% от 

работодателите се чувстват достатъчно подготвени. Това са предимно големи (66,7%) и средни 

фирми (11,8%), докато при малките и микро фирмите делът значително намалява (25% и 10%). Най-

голяма е групата на тези, които частично имат капацитет, но посочват нужда от обучения и 

консултации (44,1%). Това са основно микро фирми (в 60% от случаите). 

За 15,3% липсват капацитет и експертиза, а 20,3% не могат да дадат оценка. 
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Южният централен район е втори в страната по БВП и население, като се отличава със силна 

индустрия и водеща роля на Пловдив – динамичен център с високи инвестиции и концентрация на 

човешки капитал. Регионът има потенциал за развитие на кръгова икономика и дигитализация, 

подкрепен от добре развита образователна и иновационна среда. Въпреки това се сблъсква с 

редица предизвикателства – недостиг на квалифицирани кадри, застаряващо население и 

неравномерно развитие между областите. Докато Пловдив е двигател на растежа, области като 

Смолян и Кърджали остават ограничени от слаба инфраструктура и по-ниска инвестиционна 

активност. 

  

РАЗДЕЛ V. ЮЖЕН ЦЕНТРАЛЕН РАЙОН 
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V.1. Регионален профил на Южен централен  район за планиране 

Южният централен район (ЮЦР) се отличава със сравнително добро икономическо развитие, в него 

се създава 13% от БВП за страната, но това е четири пъти по-малко от БВП, създаден в Югозападния 

район3. Южният централен район е на второ място сред шестте райони на страната по БВП в млн. 

лв. (24 202 по данни на НСИ за 2023 г.) с тенденция за нарастване. По брой на населението районът 

е на второ място с 1 304 630 души, но водещият Югозападен район е с над 2 млн. население. 

Гъстотата на населението в ЮЦР е 58.3 души на км2. колкото е средната гъстота за страната – 58.1 

души.4 Районът разполага с 20% от трудоспособното население на страната. 

Структура на икономиката и инвестиции 

Транспортната свързаност, благодарение на благоприятното географско положение в южна 

централна България , добрата ресурсна осигуреност и гъстотата на населението са ключови фактори 

за развитие в района. Развиват се услугите (в тях през 2023 г. се създава 61% от БДС на района), 

индустрията (34,6% от БДС) и аграрния сектор (4,4% от БДС). В преработващата промишленост 

през 2023 г. са наети над 125 000 лица – това е районът с най-много наети лица в тази промишленост, 

специално внимание се отделя на хранително-вкусовата промишленост. По развитие на индустрията 

регионът е на второ място след ЮИР, а по услуги – на четвърто място. 

Развитата образователна структура, вкл. научни институти, висши училища и университети 

(аграрни, хранителни, генетични, рибни и др.) формират добър иновационен потенциал на региона. 

По области се наблюдават съществени различия в икономическото развитие. За първото място на 

област Пловдив има най-голям принос гр. Пловдив, който е вторият по големина град в България и 

е най-динамично развиващият се център в Южна България. Около града се формира индустриална 

и логистична зона, която генерира близо 1/10 от производството в страната. Благодарение на 

сериозните инвестиции и привличането на човешки капитал Пловдив отбелязва едни от най-

високите темпове на растеж сред икономическите центрове в страната за последните пет години. 

Енергийната и ресурсна осигуреност на ЮЦР предопределят необходимостта от ускорено 

внедряване на новите технологии, дигитализацията на производствените процеси и на мерки за 

изпълнение на изискванията на кръговата икономика.  

По инвестиции районът е на второ място в страната след Югозападния район, в т.ч. по чуждестранни 

инвестиции през 2023 г.  

Водеща област в икономическото развитие с голяма преднина е област Пловдив, следвана със 

съществена разлика от областите Пазарджик, Хасково и Кърджали, като на последно място с девет 

пъти по-малък БВП от този на област Пловдив е област Смолян. В района се развиват индустриални 

и логистични зони, привлекателен е за чуждестранни инвестиции и човешки капитал заради 

подходящата инфраструктура, добри транспортни връзки, синергията със съществуващия бизнес и 

развитието на клъстери, социалната среда и квалифицираните трудови ресурси, наличието на 

ресурси за културен, планински, спа и други видове туризъм. Негативен факт е, че тези условия са 

налице комплексно най-вече в област Пловдив, а в останалите области почти липсват (напр. в област 

Смолян и област Кърджали транспортната инфраструктура ограничава развитието на туризма). 

Първокласната мрежа е с най-нисък относителен дял за страната, като пътищата от висок клас 

обслужват предимно централната част на района, докато южните територии разчитат преди всичко 

на регионалната пътна мрежа. 

 

 

 
3 По данни на НСИ за 2023г. 
4 Данните за населението са към 31.12.2023г. от Статистическия годишник на НСИ за 2024г. 
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Пазар на труда 

Икономическото развитие се изразява и в нарастване на заетостта, доходите и благосъстоянието на 

населението. Равнището на безработица е ниско, но в този район има най-много регистрирани брой 

безработни в бюрата по труда в сравнение с другите райони – 35 022 по данни за 2023 г. Ресурс за 

увеличаване на работната сила остава икономически неактивното население, но при условие на 

успешно активиране и повишаване на знанията и уменията на неактивните лица, особено на 

дигиталните умения. Като цяло има недостиг на пазара на труда от кадри и особено от 

квалифицирани кадри за приложение на новите технологии. Силното застаряване на населението 

остава фактор с дългосрочно негативно отражение върху пазара на труда, като за 2023 г. 

отрицателният естествен прираст е 4 025 души. Механичният прираст е положителен и най-висок 

за страната – 12 194 души за 2023 г., но не може да реши проблема с недостига на работна сила и 

особено недостигът на умения. 

 

V.2. Прилагани атипични форми на заетост в Южен централен район 

Приложението на атипичните форми на заетост в Южен централен район се оценява различно от 

работодатели и заети лица. Данните показват отчетливо различие в начина, по който работодателите 

и заетите лица възприемат приложението на атипичните форми на заетост. Най-разпространени и 

от двете страни са работата на непълно работно време (42,1% при работодателите и 39,3% при 

заетите) и временната/сезонна заетост (25,3% срещу 32,1%). Дистанционната работа също заема 

значим дял, като заетите (23,2%) я оценяват като по-широко прилагана, в сравнение с 

работодателите (17,9%). 

Налице е разминаване в мненията при работата при двама работодатели, където заетите (14,3%) я 

отчитат значително по-често, отколкото работодателите (4,2%). Сходно несъответствие се 

наблюдава и при работата чрез електронна платформа, макар и при ниски стойности. Почти 

непознати остават форми като споделяне на служители, работа на повикване и работа по портфолио, 

които се срещат само при минимален дял от работодателите и липсват в отговорите на заетите. 

Високите проценти на опцията „не прилагам“ (37,9% работодатели и 33,9% заети) показват, че 

традиционните модели на заетост все още доминират. Същевременно обаче разминаванията в 

оценките говорят за различна перспектива: работодателите са по-склонни да разпознават и отчитат 

практики на атипична заетост, отколкото заетите. 

Таблица 30. Приложение на атипични форми на заетост в Южен централен район (в %) 

Основни дефицити Заети лица Работодатели 

Временна/ сезонна заетост 32,1 25,3 

Надомна работа 1,8 2,1 

Дистанционна работа 23,2 17,9 

Работа на непълно работно време 39,3 42,1 

Работа при двама работодатели 14,3 4,2 

Работа чрез електронна платформа 1,8 4,2 
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Основни дефицити Заети лица Работодатели 

Споделяне на служители - 2,1 

Работа на повикване - 6,3 

Работа по портфолио - 3,2 

Не прилагам 33,9 37,9 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Според преобладаващата част от работодателите (70,8%) в този район на планиране водеща е 

типичната форма на заетост, характеризираща се с традиционни трудови договори и установено 

работно време. На противоположния полюс, едва 1,4% от тях посочват, че доминират атипичните 

форми на заетост, което ясно показва, че нетипичните практики като временна, почасова или 

сезонна заетост имат ограничено присъствие в региона. В зависимост от броят на служителите, това 

са предимно фирми с персонал межжу 50 и 249 служители. 

Фигура 55. Приблизителна пропорция между типични и атипични форми на заетост в предприятията/фирмите от Южен 

централен район на планиране (в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Резултатите показват, че нагласите на обхванатите в проучването заети лица към гъвкавите форми 

на заетост са по-скоро положителни. Половината от анкетираните (50%) заявяват, че биха желали 

да работят по гъвкава форма на заетост, ако условията са добри, а 23,2% изразяват ясно 

предпочитание именно към такава заетост. Отказът е по-рядко срещан. 14,3% отговарят „по-скоро 

не“, а само 7,1% категорично не желаят да работят по гъвкава форма на заетост.  

 

 

 

 

 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

Стр. 133 от 195 

 

Фигура 56. Нагласи на заетите лица за работа по гъвкава форма на заетост в Южен централен район на планиране (в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Съществуват отчетливи разлики между мъжете и жените по отношение на готовността да работят 

по гъвкави форми на заетост. Значителна част от жените (61,5%) заявяват предпочитание към този 

тип заетост, в сравнение с 38,5% от мъжете. Тази разлика вероятно се обяснява с възможността 

гъвкавите форми на труд да осигуряват по-добър баланс между професионалния и семейния живот. 

По отношение на възрастовата структура, най-висок е делът на лицата между 46 и 65 години, които 

ги предпочитат (38,5%), докато при лицата над 65 години този дял спада до 23,1%. 

Анализът по образователно равнище показва, че с нарастването на образованието се увеличава и 

склонността на заетите за работа в атипична заетост. Най-голям интерес проявяват лицата с висше 

образование (53,8%), докато при тези с основно или по-ниско образование няма нито един желаещ. 

Според категорията персонал, най-голям дял предпочитания за работа по гъвкава форма на заетост 

се наблюдава при мениджърите (55,6%) и специалистите (27,3%). Работниците не изразяват 

подобно желание, а сред представителите на администрацията делът е 13,3%.  

В изследването специален акцент е поставен върху идентифицирането на предимствата на гъвкавите 

и атипични форми на заетост. Те са важни, защото разкриват мотивацията както на заетите лица, 

така и на работодателите да избират тези модели на труд. Това позволява по-добро разбиране на 

тяхната роля за баланса между професионален и личен живот, повишаването на икономическата 

ефективност и адаптивността на пазара на труда. Според получените резултати, заетите лица, най-

високо оценяват предимствата на тези форми, свързани със съчетаването на работа и личен живот 

(60,7%), както и възможността за допълнителни доходи (57,1%). Това показва, че 

гъвкавите/атипични форми на заетост се възприемат основно като инструмент за баланс и 

икономическа адаптация. Трето по значимост е усещането за по-малък стрес или по-голяма 

независимост (51,8%), което сочи, че част от работещите търсят автономия и психологически 

комфорт. От друга страна, сравнително ниският дял на хората, които виждат предимство в лесния 

достъп до временна заетост (16,1%), разкрива, че временната работа сама по себе си не е атрактивна, 

ако не е свързана с баланс или доход. Интересен е фактът, че близо 18% от респондентите не виждат 

никакви предимства в гъвкавите форми на заетост. Това може да се тълкува като сигнал за 

несигурност, ниска социална защита или неблагоприятни условия на труд. Най-често такова мнение 
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изразяват лица в предпенсионна възраст (28,6%) и пенсионери над 65 години (28,6%), както и 

респонденти със средно общо образование (21,4%). 

Таблица 31. Предимства на гъвкавите/атипични форми на заетост: оценка на заетите лица в Южен централен 

район (в %) 

 Процент 

По-добро съчетаване с личния живот 60,7 

Възможност за допълнителни доходи 57,1 

По-малък стрес или по-голяма независимост 51,8 

Лесен достъп до временна заетост 16,1 

Не виждам предимства 17,9 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

За разлика от заетите, при работодателите, ползите от приложението на тези форми на заетост са 

насочени към постигане на ефективност и оптимизация: 

 Гъвкавост на работната сила (52,6%) е водещ мотив – позволява по-бърза адаптация 

към промените в търсенето. 

 Намалени разходи за труд (45,3%) също е ключово предимство, което ясно показва, че 

работодателите свързват атипичната заетост с икономии. 

 По-лесното наемане при сезонни/временни нужди (18,9%) е трети фактор, макар и с 

по-нисък дял. 

Нисък е относителният дял на работодателите, които виждат предимство в по-лесното 

задържане на кадри (6,3%), което показва, че тези форми не се възприемат като инструмент за 

дългосрочна мотивация и устойчивост на персонала. Отново около 18% не виждат никакви 

предимства – близък резултат до този на заетите лица, което може да се интерпретира като обща 

скептичност към устойчивостта на тези модели. 

Таблица 32. Предимства на гъвкавите/атипични форми на заетост: оценка на работодателите в Южен 

централен район, в % 

 Относителен дял 

Гъвкавост на работната сила 52,6 

Намалени разходи за труд 45,3 

По-лесно наемане при сезонни/временни нужди 18,9 

По-лесно задържане на кадри 6,3 

Нямат предимства  17,9 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателит, БТПП 2025 г. 
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Интересни резултати се наблюдават в групата на лицата, които предпочитат гъвкава форма на 

заетост. За тях най-значимото предимство е по-доброто съчетаване на личния и професионалния 

живот (84,6%). На второ място, тези лица отбелязват възможността за допълнителни доходи 

(53,8%), което свидетелства, че гъвкавата заетост се разглежда не само като средство за удобство, 

но и като икономическа необходимост за част от работещите. Значително по-малък дял от 

респондентите посочват като предимства по-ниския стрес или по-голямата независимост (15,4%), 

както и лесния достъп до временна заетост (15,4%). Това показва, че макар някои ползи да се 

оценяват положително, те остават по-слабо значими, в сравнение с баланса между личния и 

професионалния живот и финансовите възможности. 

Анализът на възприеманите недостатъци при гъвкавите и атипични форми на заетост показва, че 

макар те да предлагат определени предимства, заетите лица ясно открояват и редица 

предизвикателства, които поставят под въпрос тяхната устойчивост и дългосрочна 

привлекателност. Най-често посочваната слабост е свързана с по-слабата връзка с екипа или 

фирмата – половината от респондентите (50,0%) виждат в това сериозен проблем, тъй като липсата 

на стабилни колективни отношения може да намали чувството за принадлежност и мотивация. Друг 

ключов недостатък е несигурността на доходите (44,6%), което показва, че финансовата 

нестабилност остава основна бариера пред приемането на този тип заетост като дългосрочна 

алтернатива. В същата посока е и затруднението при планирането на бъдещето (37,5%), тъй като 

липсата на предвидимост в работния процес затруднява стратегическите решения на домакинствата 

и личните перспективи за развитие. 

Липсата на социална защита (32,1%) също е отчетен проблем, който отразява структурните 

дефицити на тези форми на заетост и поставя въпроси за адекватността на институционалните 

механизми за подкрепа. 

Интересен е и фактът, че малък дял от респондентите (10,7%) заявяват, че не виждат никакви 

недостатъци, а 7,1% посочват, че не срещат предизвикателства. Това може да се тълкува като 

индикация за различни лични нагласи и опит – докато за едни гъвкавата заетост е свързана със 

значителни рискове, за други тя предлага достатъчно свобода и адаптивност, за да компенсира 

възможните негативи. В обобщение, данните очертават противоречив характер на гъвкавите форми 

на заетост: от една страна те създават условия за по-голяма свобода и баланс, но от друга излагат 

работещите на рискове, свързани с доходите, социалната сигурност и социалната интеграция в 

трудовата среда. 

Таблица 33. Недостатъци на гъвкавите/атипични форми на заетост: оценка на заетите лица в Южен централен 

район (в %) 

 Относителен дял 

Несигурност на доходите 44,6 

Липса на социална защита 32,1 

Трудност да се планира бъдещето 37,5 

По-слаба връзка с екипа или фирмата 50,0 

Не виждам недостатъци 10,7 

Не срещам предизвикателства 7,1 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

Стр. 136 от 195 

Анализът на нагласите на работодателите относно прилагането на атипични форми на заетост 

показва, че основните предизвикателства са свързани с управлението и координацията на работния 

процес. Повече от половината работодатели (54,3%) посочват именно тази трудност, което разкрива 

структурен проблем в организационното управление и необходимостта от изграждане на нови 

механизми за контрол и ефективност. Значителен дял от анкетираните (29,8%) открояват и правните 

или регулаторни ограничения като бариера за прилагането на подобни форми на заетост. Това 

подчертава нуждата от адаптиране на нормативната рамка към динамиката на пазара на труда и към 

новите модели на заетост. Също така 29,8% от работодателите отчитат липсата на доверие или 

мотивация у служителите, което свидетелства за предизвикателства в организационната култура 

и в изграждането на взаимоотношения между работодател и работник. В допълнение, 28,7% 

идентифицират ниската продуктивност като негативен ефект от прилагането на атипични форми 

на заетост. Въпреки това, е важно да се подчертае, че значителен дял от анкетираните (20,2%) 

заявяват, че не срещат съществени предизвикателства при прилагането на атипични форми на 

заетост. Това е позитивен резултат, че за една пета от работодателите тези модели вече 

функционират успешно, като потенциално могат да служат като добри практики за останалите. 

В обобщение, предизвикателствата са концентрирани основно в сферата на управлението и 

нормативната уредба, но съществуват и примери, които показват, че при правилно прилагане 

атипичните форми на заетост могат да бъдат ефективен инструмент за адаптиране към съвременния 

трудов пазар. В зависимост от големината на фирмата се наблюдава известна диференциация в 

посочваните недостатъци. Например правните и регулаторни ограничения се възприемат като 

предизвикателство за всички фирми, но най-често са отбелязвани от средните предприятия с 

персонал между 50 и 249 души. Трудности при управление и координация се посочват основно от 

малките фирми (10–49 души персонал) – 66,7%, и от средните по големина – 57,9%, докато при 

микро фирмите делът е 47,1%. Липсата на доверие и мотивация от страна на служителите е най-

често отбелязвана в малките предприятия (45,6%), а ниската продуктивност – при фирмите с 10–49 

заети (33,3%). 

Фигура 57. Предизвикателства пред работодателите при прилагането на атипични форми на заетост-оценка на 

работодателите в Южен централен район, (в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 
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V.3. Степен на преход към кръгова икономика в Южен централен район 

Разпределението на отговорите очертава важна характеристика на информираността на заетите лица 

по отношение на „кръговата икономика“ — ключова концепция в рамките на зеления и справедлив 

преход. Малко над 16% от респондентите заявяват, че са добре запознати с понятието, което 

показва наличието на ограничен, но сравнително подготвен сегмент от работната сила. Тази група 

може да бъде разглеждана като „ядро на знанието“, което притежава потенциал да се превърне в 

носител на промяна в организационните практики. Най-голям е делът на респондентите, които 

посочват, че са донякъде запознати (37,5%). Това е индикатор за частично формирана 

информираност, която обаче често е повърхностна и не е достатъчна за реално разбиране на 

принципите и практическото приложение на кръговата икономика. Значителен дял представляват и 

лицата, които са само чували за понятието (33,9%). Това е индикация за ограничено, често 

фрагментарно познание, което може да бъде свързано с популяризацията на концепцията в медиите 

или публичния дискурс, но без реално разбиране. Най-малката група са респондентите, които 

изобщо не са чували за кръгова икономика (12,5%). Макар и сравнително нисък, този дял е значим, 

тъй като подчертава съществуването на информационни дефицити и липса на достъп до ключови 

знания в част от работната сила. Интерес представляват и данните за нивото на информираност на 

заетите лица относно понятието „кръгова икономика“ според техните социално-демографски 

характеристики. Резултатите показват, че мъжете (28,6%) са по-добре запознати в сравнение с 

жените (8,6%). По възрастов признак най-висока информираност се наблюдава сред лицата на 

възраст 15–29 години (33,3%), а по образователен статус – сред лицата с висше образование (17,9%). 

За разлика от тях, при респондентите с по-ниски степени на образование се отчита 100% 

незапознатост. В зависимост от категорията персонал, най-добра осведоменост по темата имат 

мениджърите (44,4%) и специалистите (18,2%), докато едва 6,7% от представителите на 

администрацията и нито един от работниците познават понятието.  

Налице е сравнително ниска степен на информираност и участие на работодателите в инициативи, 

свързани с кръговата икономика в регионите. Най-голям дял от анкетираните – 45,2% – заявяват, че 

не са информирани за съществуващи стратегии, проекти или партньорства. Това свидетелства за 

сериозен дефицит на комуникация и разпространение на информация по темата, както и за 

ограничено участие на работодателите в процесите на „зелен“ преход. В същото време, 31,2% от 

работодателите посочват, че инициативи съществуват чрез европейски или национални програми, 

което показва, че именно външното финансиране и програмните инструменти са основен двигател 

на процеса. Значително по-нисък е делът на тези, които свързват кръговата икономика с инициативи 

на местната или регионалната администрация (12,9%), както и на предприятия или браншови 

организации (12,9%). Това показва, че локалните и секторни структури все още играят периферна 

роля в прилагането на принципите на кръговата икономика, а активността им е ограничена. 

Интересно е да се отбележи, че само 5,4% категорично отричат съществуването на такива 

инициативи, като това са предимно микро фирми. Тоест проблемът не е толкова в липсата на 

проекти, а по-скоро в липсата на информираност и видимост. 

От гледна точка на наличието на кръгови практики в региона, се откроява отчетлив модел на 

частична, но не и широкоразпространена практика. Повече от половината работодатели (59,6%) 

заявяват, че такива практики са налични, но само в отделни предприятия. Това показва, че макар 

принципите на кръговата икономика да са навлезли в определени организации, тяхното прилагане 

все още не е достигнало до системно или секторно ниво. Едва 6,4% от анкетираните посочват, че 

кръгови практики има в повече от един сектор, което подчертава, че регионалното икономическо 

пространство не е обхванато от устойчиво развитие в по-широк мащаб. 

От друга страна, 31,9% от работодателите са на позицията „по-скоро не“, което може да се 

интерпретира по два начина: или липсва реално въвеждане на такива практики, или нивото на 

информираност за тях е ниско. В този смисъл резултатите сочат, че в региона има потенциал за 
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развитие на кръгови инициативи, но и сериозни бариери – както организационни, така и 

комуникационни. 

Като цяло данните свидетелстват за ранна фаза на разпространение на кръговата икономика, при 

която отделни предприятия действат като пионери, но не успяват да повлекат след себе си целите 

сектори. Това очертава необходимостта от по-активна подкрепа от страна на институциите, както и 

от създаване на мрежи за обмен на добри практики между предприятията, за да се постигне по-

широко въздействие на регионално ниво. 

Фигура 58. Наличие на практики в региона, свързани с кръговата икономика: оценка на работодателите в Южен централен 

район (в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

 

Данните очертават картина на ограничено навлизане на кръговата икономика в предприятията и 

значителна степен на неосведоменост сред заетите лица. Това изисква по-активна роля на 

институциите и социалните партньори за популяризиране на концепцията, както и за създаване на 

механизми, които да улеснят въвеждането на устойчиви практики на местно равнище. Според 

проучването, най-голям дял от заетите (33,9%) са категорични, че в техния регион няма подобни 

практики. Почти една четвърт (26,8%) заявяват, че не могат да преценят, което говори за ниска 

степен на информираност и липса на видимост на предприетите инициативи. Събраните данни 

сочат, че повече от половината заети лица или не виждат, или не разпознават практики, свързани с 

кръговата икономика, което подчертава необходимостта от по-целенасочени информационни 

кампании и от по-ясно институционално ангажиране. На другия полюс се открояват онези, които 

отчитат наличие на подобни практики. Едва 16,1% от тях посочват, че в тяхното собствено 

предприятие има внедрени елементи на кръгова икономика. Малко по-висок е делът на 

респондентите (17,9%), които идентифицират такива инициативи в други предприятия в региона, 

но не и на своето работно място. Тези резултати показват, че макар и ограничено, отделни компании 

вече прилагат принципи на кръговата икономика, което може да се разглежда като положителен 

сигнал за начално ниво на разпространение на концепцията. Особено показателен е ниският дял на 

заетите (5,4%), които свързват наличието на практики с европейски или национални програми. Това 

говори за липса на видимост на публичните политики и проекти или за недостатъчна тяхна 

ефективност на локално равнище. Резултатите подчертават, че кръговата икономика в регионален 

план е по-скоро резултат от индивидуални инициативи на предприятията, отколкото от системно 

прилагане на национални и европейски стратегии. 
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Фигура 59. Наличие на практики в региона, свързани с кръговата икономика: оценка на заетите лица в Южен централен 

район (в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Налице са отчетливи различия в начина, по който работодателите и заетите лица оценяват 

прилагането на практики, свързани с кръговата икономика. В почти всички категории 

работодателите отчитат по-високи нива на въвеждане на подобни инициативи в сравнение със 

заетите. Това разминаване може да бъде интерпретирано както като липса на информираност сред 

служителите за конкретни политики на фирмата, така и като свръхоценка от страна на 

работодателите, които се стремят да представят предприятията си като по-ангажирани с устойчиви 

практики. 

Най-високи дялове и в двете групи се наблюдават по отношение на намаляването и рециклирането 

на отпадъци (43,6% от работодателите и 26,8% от заетите), както и повторната употреба на 

материали и компоненти (39,4%  от работодателите и 26,8% от заетите). Това показва, че тези 

практики са най-разпознаваеми и видими на работното място, като съответстват на базовото 

разбиране за кръгова икономика. Сравнително висок дял се отчита и за ремонта и удължаването 

на живота на продуктите (36,2% от работодателите и 30,4% от заетите), което показва известна 

близост в оценките на двете групи. По-ниски нива се наблюдават при по-специфични или 

стратегически ориентирани практики – като използването на възобновяеми ресурси (20,2% 

работодатели и 14,3% заети), екосертификати (12,8%  от работодателите и 12,5% от заетите) и 

устойчиви вериги на доставки (20,2% от работодателите и 17,9% от заетите). Тези резултати 

подсказват, че подобни инициативи или се прилагат по-ограничено, или остават невидими за по-

широкия персонал.  

Особен интерес буди показателят за обучения на служителите. Докато едва 12,8% от работодателите 

твърдят, че провеждат обучения за нови умения, 26,8% от заетите посочват, че са участвали в 

такива. Това разминаване може да се дължи на различни интерпретации на въпроса – за 

служителите всяко вътрешно обучение може да бъде възприето като свързано с кръговата 

икономика, докато работодателите го отнасят само към специфични тематични програми. 

Относно липсата на подобни практики, 13,8% от работодателите твърдят, че в тяхната фирма не се 

прилага нито една от изброените практики, докато делът сред заетите е значително по-висок 

(26,8%). Това разминаване още веднъж подчертава различната перспектива и степен на 

информираност между двете групи. В обобщение, анализът показва, че работодателите 

демонстрират по-висока степен на ангажираност към принципите на кръговата икономика в 

сравнение със заетите лица. Най-разпространени и разпознаваеми са практиките, свързани с 
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рециклирането и повторната употреба, докато по-иновационни подходи като устойчиви вериги на 

доставки или внедряване на възобновяеми ресурси остават периферни. Необходима е по-добра 

комуникация и информираност вътре в предприятията, за да се преодолее разминаването между 

възприятията на двете групи и да се постигне по-цялостно разбиране и прилагане на принципите на 

кръговата икономика. 

Таблица 34. Видове практики, които се прилагат в предприятието в областта на кръговата икономика в Южен 

централен район (в %) 

 
Оценки на 

работодателите 

Оценки на заетите 

лица 

Повторна употреба на материали/компоненти 39,4 26,8 

Ремонт и удължаване на живота на продуктите 36,2 30,4 

Намаляване/рециклиране на отпадъците 43,6 26,8 

Внедряване на енергийно ефективни технологии 34,0 19,6 

Използване на възобновяеми ресурси 20,2 14,3 

Използване на продукти с екосертификати 12,8 12,5 

Прилагане на нови технологии в производството 19,1 23,2 

Използване на устойчиви вериги на доставки 

(местни доставчици) 
20,2 17,9 

Провеждане на обучения за служителите за 

придобиване на нови умения 
12,8 26,8 

Нито една от изброените 13,8 26,8 

В предприятието/фирмата не се прилагат 

подобен тип практики 
12,8 - 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Анализът на резултатите разкрива значителни различия между възприятията на работодателите и 

заетите лица по отношение на факторите, които възпрепятстват по-широкото приложение на 

практиките на кръговата икономика. Най-силно изразеното препятствие, посочено от заетите, е 

липсата на информация– 57,1% от тях смятат, че това е основната бариера, докато само 30,5% от 

работодателите споделят същото мнение. Това показва сериозен дефицит на вътрешна комуникация 

и недостиг на знания за принципите на кръговата икономика сред работната сила. Следваща по 

значимост бариера е липсата на квалифицирани кадри и недостатъчният вътрешен капацитет– 

44,6% от заетите и 21,1% от работодателите. Отново се откроява двойно по-висока оценка от страна 

на служителите, което подсказва усещане за липса на възможности за обучение и развитие на 

умения, необходими за въвеждането на иновативни практики. И двете групи поставят на трето място 

финансовите ограничения и липсата на стимули. Тук съществува по-малка разлика: 39,3% от 

заетите и 30,5% от работодателите посочват този фактор. Този резултат показва съгласие, че без 
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адекватни финансови механизми (данъчни облекчения, субсидии или проектно финансиране) 

устойчивите практики трудно се внедряват. При останалите бариери се наблюдава сходна 

тенденция – заетите лица оценяват препятствията по-силно, отколкото работодателите. Така 

например, недостатъчната институционална подкрепа е посочена от 25,0% от заетите и от едва 

17,9% от работодателите. Ниската мотивация или липсата на пазарно търсене е възприета като 

проблем от 28,6% от заетите срещу 14,7% от работодателите. Подобна е картината и при 

административните тежести (21,4%  от заетите срещу 8,4% от работодателите). Относно високите 

разходи за въвеждане на иновации, разликата е по-малка – 28,6% от заетите и 22,1% от 

работодателите, което показва, че този фактор се възприема като обективна и споделена трудност. 

Интересен е и дялът на категорията „Друго“ – 6,3% при работодателите срещу едва 1,8% при заетите, 

което говори, че работодателите имат по-широк поглед върху специфични бариери, свързани с 

управлението на предприятията, докато служителите са по-фокусирани върху общи и 

непосредствено осезаеми проблеми. 

Таблица 35. Най-често срещаните пречки за по-широкото прилагане на практики в областта на кръговата 

икономика в Южен централен район (в %) 

 
Оценка на 

работодателите 

Оценка на 

заетите лица 

Липса на информация 30,5 57,1 

Липса на квалифицирани кадри/недостатъчен вътрешен 

капацитет за прилагане на такива практики 
21,1 44,6 

Финансови ограничения и липса на стимули (данъчни 

облекчения, субсидии, проектно финансиране и др. 

ресурси) за прилагане на принципите на кръговата 

икономика 

30,5 39,3 

Недостатъчна подкрепа от местни/държавни институции 17,9 25,0 

Ниска мотивация или липса на пазарно търсене 14,7 28,6 

Административни тежести 8,4 21,4 

Високи разходи за въвеждане на иновации в 

предприятията  
22,1 28,6 

Друго (моля, посочете) 6,3 1,8 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Интерес представлява и общата оценка на работодателите за прехода към кръгова икономика в 

региона. Данните сочат, че според работодателите преходът към кръгова икономика се намира в 

много ранна и непоследователна фаза. Близо 57% от анкетираните работодатели смятат, че има 

само изолирани добри практики. Това означава, че отделни предприятия въвеждат елементи на 

кръгова икономика, но липсва координация, обвързаност и стратегическа рамка, която да обхване 

по-широко икономическите сектори. 23,6% отчитат преход в начален етап. Тази група 
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работодатели вижда признаци на развитие и някакво структуриране на процесите, но все още в 

ограничен мащаб. 14,7% посочват, че няма никакъв преход. Този дял е показателен за скептицизма 

сред бизнеса и за това, че в част от предприятията принципите на кръговата икономика изобщо не 

са навлезли в практиката. Само 2,1% от работодателите заявяват, че вече се наблюдават видими 

резултати и координирани усилия. Този минимален дял е показателен, че кръговата икономика все 

още не е достигнала ниво на зрялост и системност в прилагането си. 

Фигура 60. Обща оценка на прехода към кръгова икономика в региона- според работодателите в Южен централен район, 

в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Разпределението по сектори на дейност показва съществени различия в оценките за прехода. В 

преработващата и добивната промишленост, търговията, транспорта, селското стопанство, 

строителството доминира разбирането, че съществуват по-скоро изолирани добри практики. В 

сектора на хотелиерството преходът се намира в начален етап. Това показва, че динамиката на 

зеления и дигиталния преход се развива неравномерно между различните икономически сектори, 

като в някои от тях процесът е едва започнал, докато в други вече има натрупани опит и практики. 

V.4. Необходимост от дигитални и зелени умения в Южен централен район 

Данните показват, че както работодателите, така и заетите лица в Южен централен район на 

планиране ясно осъзнават необходимостта от развитие на дигиталните си умения, но с известни 

разлики в нивото на заявената потребност. Отговорите сочат, че едва 14,7% от работодателите и 

14,3% от заетите не виждат нужда от повишаване на дигиталните компетентности. Това означава, 

че за над 80% от анкетираните дигиталното обучение е релевантна и необходима тема. Най-големи 

дялове и при двете групи заемат отговорите, свързани със средно и напреднало ниво на дигитални 

умения. 26,3% от работодателите и 25,0% от заетите посочват, че имат нужда от средно ниво, 

което предполага умения за изпълняване на рутинни и нерутинни задачи и решаване на прости 

проблеми. Значително по-голям дял – 35,8% от работодателите и 33,9% от заетите– заявяват 

потребност от напреднало ниво, свързано не само със самостоятелна работа, но и с напътстване на 

екипи. Тези резултати ясно подчертават, че дигиталните умения вече се разглеждат не като 

индивидуална компетентност, а като организационен ресурс, важен за управлението и 

координацията. Интересна разлика се наблюдава при потребността от специализирано ниво на 

дигитални компетентности. Докато само 10,5% от работодателите заявяват такава 
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необходимост, при заетите делът достига 19,6%. Това може да се интерпретира като по-голямо 

желание от страна на служителите да развиват задълбочени умения, които биха им позволили да 

решават комплексни задачи и да бъдат по-конкурентоспособни на пазара на труда. Минимален дял 

от анкетираните се спират на основно ниво – 12,6% от работодателите и 7,1% от заетите. Това 

показва, че повечето участници в изследването вече са преминали базовото равнище на дигитална 

грамотност и гледат към по-високи степени на специализация. 

Таблица 36. Необходимост от повишаване на дигиталните умения до определени нива в Южен централен 

район (в %) 

 
Оценка на 

работодателите 

Оценка на заетите 

лица 

Не, нямам нужда от повишаване на дигиталните си 

умения 
14,7 14,3 

Да, до основно ниво за изпълняване на прости 

задачи, самостоятелно и с напътствия 
12,6 7,1 

Да, до средно ниво за изпълняване на ясни, рутинни 

и нерутинни задачи, и самостоятелно решаване на 

прости проблеми 

26,3 25,0 

Да, до напреднало ниво за изпълняване на 

разнообразни задачи и решаване на проблеми, както 

и напътствия на екипа 

35,8 33,9 

Да, до специализирано ниво за разрешаване на 

сложни проблеми, свързани с ограничени или 

множество взаимосвързани фактори, както и 

предлагане на нови идеи и напътстване на екипа 

10,5 19,6 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Данните от изследването очертават конкретни сфери, в които дефицитът на дигитални и зелени 

умения се превръща в бариера за ефективното функциониране на предприятията. В почти всички 

категории делът на затрудненията, посочен от заетите лица, е по-висок от работодателите, което 

отразява по-осезаемата липса на практически умения в ежедневната работа. Киберсигурност и 

защита на данни е най-сериозната зона на затруднения, посочена от 51,6% от работодателите и 

55,4% от заетите. Този резултат показва критичен недостиг на умения в сфера, която става все по-

важна за всички организации. Работа с дигитални данни (анализ, визуализация, интерпретация) 

също е проблемна област – 38,9% от работодателите и 48,2% от заетите. Това подсказва, че 

дигиталните умения, свързани с обработка и интерпретация на данни, все още не са достатъчно 

развити. Специализиран софтуер за автоматизация/управление на процеси е друга ключова 

област, където значителен дял изпитва трудности (37,2% от работодателите и 46,4% от заетите). 

Това е показателно за бариери пред ефективното въвеждане на автоматизация и дигитализация на 

управленските процеси. Работа с изкуствен интелект също е сред отчетливите проблеми – 37,9% 

от работодателите и 46,4% от заетите, което е сигнал за неподготвеност спрямо новите 

технологични вълни. Дори и при основните цифрови технологии (офис приложения, онлайн 

платформи), 24,2% от работодателите и 35,7% от заетите посочват трудности – данни, които 

разкриват, че базовите дигитални компетентности все още не са овладени в пълна степен. От гледна 
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точка на зелените умения, най-често посочената трудност е управлението на отпадъци– 31,6% от 

работодателите и 48,2% от заетите. Това показва, че практиките, свързани с устойчиво управление 

на отпадъци, са все още ограничени и недостатъчно разбрани от работната сила. Енергийната 

ефективност и зелените технологии също се открояват като проблемна зона – 38,9% от 

работодателите и 41,1% от заетите. Това подчертава недостига на практически знания за въвеждане 

на устойчиви технологични решения. Работа с екологично ориентирани технологии е трудност 

за 40% от работодателите и 44,6% от заетите. Прилагането на зелени практики (намаляване на 

отпадъци, устойчивост) се посочва от 31,6% от работодателите и 37,5% от заетите. Интересно е, че 

при управлението на ресурси с помощта на дигитални инструменти оценките са почти 

идентични – 39,4% от работодателите и 39,3% от заетите. Това показва консенсус, че липсата на 

дигитални умения е бариера за по-ефективното управление на ресурси. 

Таблица 37. Идентифицирани области, в които се изпитват затруднения поради липса на дигитални и зелени 

умения в Южен централен район (в %) 

Област 
Оценка на 

работодателите 

Оценка на 

заетите лица 

Основни цифрови технологии (офис приложения, онлайн 

платформи) 
24,2 35,7 

Специализиран софтуер за автоматизация/управление на 

процеси 
37,2 46,4 

Киберсигурност и защита на данни 51,6 55,4 

Работа с дигитални данни (анализ, визуализация, 

интерпретация) 
38,9 48,2 

Прилагане на зелени практики (намаляване на отпадъци, 

устойчивост) 
31,6 37,5 

Енергийна ефективност и зелени технологии 38,9 41,1 

Управление на отпадъци 31,6 48,2 

Управление на ресурси с помощта на дигитални 

инструменти 
39, 4 39,3 

Работа с екологично ориентирани технологии 40,0 44,6 

Работа с изкуствен интелект 37,9 46,4 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

С оглед компенсиране на недостига на знания и умения, значителна част от работодателите 

предоставят възможности за развитие на дигиталните и зелените умения на своите служители, но 

подходите са разнообразни и с различна степен на интензивност. Най-често срещаните форми са 

вътрешнофирмени обучения (33,7%) и обучения чрез външни обучителни организации или 

сертификационни програми (32,6%). Това подсказва, че бизнесът комбинира вътрешни ресурси с 

външна експертиза, за да осигури по-широк спектър от възможности за повишаване на 

квалификацията. Относително по-нисък дял от работодателите посочват участие в проекти или 

програми, финансирани от ЕС или национални източници– едва 11,6%. Това може да се тълкува 

като недостатъчна активност в усвояването на наличните публични ресурси, които биха могли да 

разширят възможностите за обучение. Онлайн платформите за самообучение, предоставени от 

работодателя, се използват в 18,9% от случаите, което показва, че този подход тепърва набира 

популярност, въпреки потенциала си за гъвкаво и достъпно обучение. Забелязва се и известна 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

Стр. 145 от 195 

колебливост сред работодателите: 22,1% заявяват, че засега не предоставят възможности, но 

планират да въведат такива. Това е позитивен сигнал за бъдещо развитие, макар и все още на етап 

намерения. В същото време 13,7% от анкетираните работодатели не предоставят никакви 

възможности за развитие и не посочват планове в тази посока – показател за наличието на 

предприятия, които остават извън процесите на дигитална и зелена трансформация. 

Данните показват, че размерът на фирмата оказва съществено влияние върху възможностите за 

развитие на дигитални и зелени умения. 

 Микро фирми – при тях най-често срещаната форма е вътрешно фирменото обучение 

(33,3%) и самообучение посредством онлайн платформи (23,5%), което отразява 

ограничените финансови и организационни ресурси за формализирани обучения; 

 Малки фирми - при тях се наблюдава ограничен капацитет за системно развитие на 

дигитални и зелени умения. При тях преобладават практики, ориентирани към външни 

обучителни организации (32%) и вътрешно фирменото обучение (24%); 

 Средни фирми - тук се наблюдава баланс между вътрешнофирмено обучение (47,4%) и чрез 

външни обучителни организации (47,4%), като и двата подхода са отчетени от 

приблизително една четвърт от анкетираните. Средните фирми показват и най-висока 

склонност да планират въвеждане на подобни възможности в бъдеще (26,7%). Това говори 

за потенциална мобилизация на ресурсите, ако има стимули или подкрепа отвън. 

Отговорите на заетите лица показват ясно предпочитание към традиционните форми на 

обучение. Най-голям дял – 78,6% – смятат, че могат да подобрят своите дигитални умения чрез 

присъствени обучения и курсове. Това подчертава значението на директния контакт с обучители, 

възможността за задаване на въпроси и практическата работа в реална среда. На второ място се 

открояват онлайн платформите за обучение (39,3%) и наръчниците, ръководствата и инструкциите 

за работа (39,3%). Това показва, че макар и в по-малка степен, респондентите са склонни да 

използват гъвкави и самостоятелни форми на учене, които дават достъп до знания в удобно време. 

Сходен дял (35,7%) посочват и допълнителна информация чрез статии, уебинари и други ресурси, 

което допълнително потвърждава значението на разнообразни информационни източници. По-

ниски дялове се отчитат при менторството или помощта от по-опитни колеги (28,6%) и 

използването на изкуствен интелект като инструмент за самообучение (25,0%). Това показва, че по-

иновативните или неформални подходи все още не се възприемат като основен ресурс, въпреки 

потенциала им за бързо и адаптивно обучение. 

Резултатите от проучването показват отчетливи различия в предпочитаните форми за повишаване 

на дигиталните умения в зависимост от категорията персонал – ръководители, специалисти, 

администрация, работници и самонаети. 

 Ръководният персонал отдава високо значение на присъствените обучения и курсове 

(77,8%), които се възприемат като възможност за структурирано и целенасочено усвояване 

на нови знания. Същевременно, част от тях демонстрират интерес и към онлайн платформи 

за обучение (77,8%), тъй като този формат им позволява гъвкавост и адаптация към 

натоварен график. За ръководителите е характерен и интересът към използването на 

наръчници, ръководства и инструкции за работа (66,7%); 

 Специалистите показват най-висока готовност да използват присъствени (68,2%) и онлайн 

платформи за обучение (e-learning) (40,9%). За тях също е значима ролята на изкуствения 

интелект (40,9%) като инструмент за самообучение и оптимизация на работните процеси; 

 Администрацията предпочита по-традиционни форми на учене, като присъствени обучения 

(93,3%) и менторство (73,3%); 
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 За работниците водещи са присъствените обучения (80%), чрез предоставяне на 

допълнителна информация (50%) и менторството от по-опитни колеги (50%), което 

подчертава значението на практическото знание и директната подкрепа в процеса на работа. 

В повечето случаи, работодателите ясно осъзнават необходимостта от надграждане на знания и 

умения в областта на зелената трансформация, като най-силно се открояват два приоритета. На 

първо място, енергийната ефективност се посочва от 83,0% от работодателите като ключова сфера, 

в която трябва да се развиват умения. Това подчертава разбирането, че оптимизацията на 

енергийните процеси е централен елемент за намаляване на въглеродния отпечатък и разходите на 

бизнеса. Следва работата с технологии, свързани с възобновяеми източници на енергия – слънчева, 

вятърна и други – която е отчетена от 74,5% от работодателите. Това показва растящ интерес към 

внедряване на алтернативни енергийни решения, които са не само регулаторно наложителни, но и 

стратегически изгодни в дългосрочен план. Висока е и оценката за необходимостта от развитие на 

умения в сферата на устойчивото управление на ресурси (69,5%) и управлението на отпадъци и 

рециклирането (64,9%). Тези резултати свидетелстват, че бизнесът осъзнава взаимовръзката между 

ресурсната ефективност и икономическата устойчивост. По-нисък, макар и все пак значим дял 

(53,2%), се отнася до устойчивото строителство и инфраструктура, което вероятно се дължи на 

факта, че този тип умения са по-тясно специфични и важни основно за определени сектори 

(строителство, транспортна инфраструктура и др.). 

Таблица 38. Необходимост от развиване на зелени умения в различни области: оценка на работодателите в 

Южен централен район (в %) 

 Процент 

Устойчивото управление на ресурси – например, енергийна ефективност, 

управление на водни ресурси, оптимизация на материални ресурси 
69,5 

Енергийна ефективност – включително технологии и процеси, които 

намаляват енергийната консумация и въглеродните емисии 
83,0 

Устойчиво строителство и инфраструктура – за изграждане и управление 

на екологични сгради и инфраструктура 
53,2 

Управление на отпадъци и рециклиране – за минимизиране на отпадъците 

и управление на ресурсите чрез рециклиране 
64,9 

Възобновяеми източници на енергия – работа с технологии, свързани с 

възобновяеми източници като слънчева и вятърна енергия 
74,5 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Според голяма част от анкетираните работодатели ( 35,1%), липсата на дигитални умения 

ограничава развитието на фирмата предимно в слаба степен. Това показва, че работодателите по-

скоро осъзнават значението на дигиталните компетентности, но не ги възприемат като критичен 

фактор за ежедневната дейност. Делът на онези, които виждат сериозна пречка в липсата на 

дигитални умения, е едва 2,1%, докато 24,5% изобщо не свързват развитието на фирмата с 

наличието на такива умения. Тази картина разкрива известна поляризация – за част от 

работодателите дигитализацията вече е стратегически фактор, докато за други тя остава периферна.  

По отношение на зелените умения, тенденцията е сходна: мнозинството (31,6%) смятат, че липсата 

им изобщо не ограничава развитието. Същевременно едва 8,4% определят тяхното отсъствие 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

Стр. 147 от 195 

като сериозен проблем. Тези резултати могат да се тълкуват като сигнал, че екологичните 

компетентности засега не са сред водещите приоритети за бизнеса, макар че навлизането на 

политики, свързани със Зелената сделка и устойчивото развитие, може да промени тази оценка в 

близко бъдеще. 

Данните показват, че интересът към обучения за развитие на зелени умения е относително висок 

сред заетите лица. Половината от респондентите заявяват готовност да участват в подобни 

обучения, ако те са пряко свързани с настоящата им работа (50,0%), а близо една трета (30,4%) 

споделят, че биха се включили в такива обучения с удоволствие, независимо от обвързаността с 

текущата им професионална позиция. В същото време 14,3% не проявяват интерес, а малък дял 

(5,4%) признават, че не са запознати със съдържанието и обхвата на зелените умения. Това 

подчертава необходимостта от по-ясна информационна кампания и разясняване на същността и 

приложимостта на зелените компетентности. 

Когато става въпрос за оценката на значимостта на дигиталните и зелените умения в бъдеще, 

преобладаващото мнение е категорично положително. Близо половината от заетите лица (46,4%) 

определят тези умения като „по-скоро важни“, а още 12,5% – като „много важни“. Въпреки това се 

наблюдава и известно колебание: 17,9% от респондентите смятат, че притежаването на такива 

умения е „нито важно, нито неважно“, а 23,3% изразяват скептицизъм, като ги определят като 

„изобщо не важни“ (17,9%) или „по-скоро не важни“ (5,4%). 

Тези резултати разкриват двоен процес: от една страна, съществува стабилна позитивна нагласа към 

развитието на зелени и дигитални компетентности, но от друга – част от заетите лица остават 

пасивни или неинформирани по темата. Това показва, че за да бъде успешен преходът към зелена 

икономика и дигитална трансформация, е необходимо не само предоставяне на обучения, но и 

целенасочени усилия за мотивация, информираност и създаване на практическа връзка между 

уменията и ежедневната работа на служителите. Данните очертават известен разрив между 

готовността на заетите лица да се включат в обучения за зелени умения и тяхната оценка за 

значимостта на тези компетентности в бъдеще. От една страна, половината от респондентите 

(50,0%) заявяват, че биха участвали в подобни обучения, ако те са свързани пряко с работата им, а 

още 30,4% демонстрират висока лична мотивация, като изразяват желание да се включат с 

удоволствие. Това означава, че общо над 80% проявяват интерес при определени условия, докато 

едва 14,3% категорично отхвърлят възможността. 

От друга страна, при оценката на значимостта на зелените и дигиталните умения като бъдеща 

необходимост за работниците се наблюдава по-нюансирана картина. Макар че мнозинството ги 

смятат за важни – „по-скоро важни“ (46,4%) и „много важни“ (12,5%), – една пета от анкетираните 

са неутрални (17,9%), а близо една четвърт (23,3%) дори ги определят като маловажни. 

Сравнението между двете измерения показва, че въпреки наличието на висока готовност за участие 

в обучения, нагласите за стратегическата важност на тези умения са по-разнопосочни. Това може да 

се тълкува като знак, че част от заетите лица възприемат обученията по-скоро като инструмент за 

непосредствени професионални нужди, отколкото като дългосрочна инвестиция в бъдещата си 

конкурентоспособност. 
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V.5. Колективно трудово договаряне и участие в социалния диалог в Южен 

централен район 

Участието на работодателите в социалния диалог и механизмите за актуализиране на политиките и 

практиките в областта на заетостта, уменията и устойчивото развитие представляват ключов 

елемент за ефективното управление на прехода към зелена и дигитална икономика. Чрез активна 

ангажираност в социалния диалог работодателите не само защитават интересите на бизнеса, но и 

допринасят за намирането на балансирани решения, които съчетават икономическата ефективност 

с социалната отговорност. Възможностите за актуализиране на този диалог се свързват с адаптиране 

към новите екологични стандарти, нуждите от повишаване на квалификацията на работната сила и 

развитието на зелени и дигитални умения. Така се създава предпоставка за изграждане на по-гъвкава 

и устойчива икономическа среда, в която работодатели, работници и институции работят съвместно 

за постигане на дългосрочни цели. Резултатите показват изключително нисък дял на работодатели, 

които имат действащо колективно трудово договаряне – едва 8,7%. Почти всички анкетирани 

(90,2%) посочват, че към момента не разполагат с подписан и валиден КТД, а само 1,1% се намират 

в процес на преговори. Тези данни свидетелстват за ограничено участие на работодателите в 

социалния диалог и подчертават необходимостта от активизиране на механизмите за договаряне 

между социалните партньори. Липсата на колективни договори затруднява синхронизирането на 

интересите на работниците и работодателите и ограничава възможностите за своевременно 

актуализиране на трудовите отношения в контекста на динамични социално-икономически 

промени. 

Фигура 61. Наличие на действащо споразумение за КТД в Южен централен район (в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

 

Данните показват, че колективните трудови договори, там където съществуват, в известна степен 

отразяват новите тенденции на пазара на труда и свързаните с тях социално-икономически промени. 

Най-често посочваните актуализации са свързани с дистанционната или хибридна работа (63,6%), 

както и с включването на клаузи относно дигитални умения и обучения (54,5%). Значим дял заемат 

и теми, свързани с екологични стандарти и зелени практики (45,5%), както и гъвкави форми на 

заетост (42,9%). В по-малка степен договорите съдържат разпоредби за преход към кръгова 

икономика (40,0%) и социална защита при атипична заетост (36,4%). Въпреки това, над една четвърт 
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от работодателите (27,3%) заявяват, че КТД в тяхната организация не съдържа нищо от изброените 

нови направления. 

По отношение на необходимостта от актуализация на колективните договори, едва 4,9% смятат, че 

са нужни значителни промени, а 17,7% биха приветствали определени допълнения. За 16,1% 

съществуващите договори са достатъчно актуални, докато мнозинството (59,7%) заявява, че не 

може да прецени. Това показва както известна несигурност и ниска ангажираност на 

работодателите със социалния диалог, така и потребност от по-широко информиране относно 

възможностите за адаптиране на КТД към новите икономически и екологични предизвикателства. 

Данните показват, че повече от половината предприятия членуват в работодателски организации 

(51,6%), докато значително по-малък дял са членове само на браншови структури (12,6%). Едва 

6,3% съчетават членство и в двата типа организации, докато близо една трета (29,5%) изобщо не 

членуват. Това разкрива умерено ниво на организационна обвързаност, при което работодателските 

организации са по-привлекателен канал за колективно представителство в сравнение с браншовите.  

Когато става дума за реално участие чрез членство в социалния диалог, 18,9% от предприятията са 

редовно и активно ангажирани, а 41,1% се включват понякога. В същото време почти една трета 

(31,6%) изобщо не участват, а 8,4% декларират липса на информираност. Сред онези, които не се 

включват в социалния диалог това са предимно миро фирми (76,7%) и малки фирми (13,3%), докато 

при средните по големина този дял драстично спада до 10%. Тези резултати показват, че макар 

мнозина да имат организационна принадлежност, активното участие в социалния диалог е 

ограничено и често остава епизодично.  

Най-силен интерес работодателите проявяват към обученията и преквалификацията (54,7%), 

следвани от дигитализацията и трансформацията на труда (42,1%). Зелената трансформация и 

устойчивото развитие също са важна тема за над една трета (37,9%). Значително по-нисък дял от 

предприятията проявяват интерес към гъвкавите и атипични форми на заетост (27,4%) и особено 

към социалната защита и правата на работещите (8,5%). Това очертава ясно доминиращо 

фокусиране върху адаптацията на уменията и технологичните промени, докато темите, свързани със 

социалната сигурност, остават периферни.  

Само 11,7% от респондентите заявяват, че имат необходимите знания и опит за активно включване. 

Мнозинството (56,4%) признават, че имат частична подготовка и имат нужда от обучения и 

консултации. Едва 3,2% напълно отричат наличие на капацитет, докато близо една трета (28,7%) не 

могат да преценят. Това показва значителен потенциал за развитие чрез насочени обучителни 

програми и експертна подкрепа, които могат да повишат ролята на работодателите в социалния 

диалог, особено по стратегическите теми на зеления и дигиталния преход.  

В обобщение може да се каже, че участието на работодателите в социалния диалог се характеризира 

с умерена организационна обвързаност и частична, често епизодична активност. Най-голям интерес 

се проявява към теми, свързани с адаптацията на работната сила и технологичните промени, докато 

социалната защита остава периферна. Ограниченият капацитет за участие подчертава 

необходимостта от системни обучения и подкрепа, за да могат работодателите да бъдат по-активни 

партньори в диалога за двойния преход. 
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Югозападният район се характеризира с икономика, доминирана от услуги с висока 

добавена стойност, силно развита логистика и транспортна инфраструктура, 

динамичен ИТ сектор и диверсифицирана индустрия. Високите нива на инвестиции, 

пазарна активност и дигитализация позиционират района като двигател на 

националния растеж и като регион с най-голям потенциал за устойчиво развитие в 

България. 

 

 

  

РАЗДЕЛ VI. ЮГОЗАПАДЕН РАЙОН 
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VI.1. Регионален профил на Югозападен район за планиране 

Югозападният район за планиране (ЮЗР) включва областите Благоевград, Кюстендил, Перник, 

Софийска и София. Площта му е 20 306 км². Според НСИ, към 2023 г. населението на Югозападния 

район е приблизително 2,05 млн. души, но демографската тенденция е към лек спад – най-вече 

заради отрицателен естествен прираст и миграция, въпреки че столичният район задържа най-

висока концентрация на население. Това е най-гъсто заселеният район в страната, като населението 

е съсредоточено в големите градове. ЮЗР е облагодетелстван в развитието си заради столицата ни 

с държавната администрация, финансови и изследователски институти и международни 

организации. Северните части, където исторически е обособена територия с център столицата 

София, са с голяма концентрация на население, производствени мощности и обслужващи дейности. 

Южната част е по-слабо населена и отстъпва в социално-икономическото си развитие. Тя се развива 

в резултат на териториалното съсредоточаване на редица икономически отрасли и важни пътища. 

Югозападният район за планиране (BG41) е безспорният икономически център на България. През 

2023 г. той формира 50,2% от БВП на страната, или 92,97 млрд. лв., което го превръща в най-

силно развитата територия сред всички NUTS-2 региони. Само София отчита 61 833 лв. на човек 

при 28 733 лв. средно за страната (2023 г.). Брутната добавена стойност ясно очертава структурата 

на икономиката: услугите създават близо 72% от стойността (67,27 млрд. лв.), индустрията – 

13.66 млрд. лв., а селското стопанство – едва 0,60 млрд. лв. Това недвусмислено показва 

доминираща роля на услугите, подкрепени от концентрацията на икономическа активност в София 

(столица). 

Икономическа структура и инвестиции 

Секторът на услугите има доминиращо значение, като в рамките му най-динамично се развиват 

информационните и комуникационните технологии, финансовите и бизнес услугите, търговията и 

логистиката. Районът е и лидер по дигитална свързаност – през 2023 г. почти всички домакинства 

имат достъп до интернет, а 92,8% от хората на възраст 16–74 години използват интернет всяка 

седмица. Това създава благоприятна среда за ИТ сектора и ускорява цифровата трансформация на 

други индустрии.  

Индустрията, макар и със сравнително по-малък дял спрямо услугите, е силно диверсифицирана. 

В района се концентрират производства с висока добавена стойност – фармацевтика, електроника, 

автомобилни компоненти, машиностроене. През последните години значителен дял от 

инвестициите се насочват към индустриални зони около София и Перник, които се превръщат в 

притегателни центрове за чуждестранни компании. Данните на Евростат за брутното образуване 

на основен капитал потвърждават, че Югозападният район привлича най-голям обем инвестиции 

в страната. 

Инфраструктура 

Логистиката и транспортната свързаност са друг стратегически актив на региона. София е 

пресечна точка на два от основните европейски транспортни коридори (Orient/East-Med и Rhine–

Danube), които гарантират бърз достъп до Централна Европа, Средиземноморието и Черноморието. 

Летище София е основната въздушна врата на България – през 2023 г. то обслужва 7,2 млн. 

пътници, възстановявайки и надминавайки предкризисните нива. Железопътната и пътната 

инфраструктура допълнително засилват потенциала на региона като логистичен хъб. Макар тежките 

мощности да са концентрирани основно в Юг и Югоизток, в Югозападния район се развиват 

проекти за енергийна ефективност, модернизация на мрежата и децентрализирана енергия. София е 

средище на компании в областта на енергийния мениджмънт, ВЕИ решения и дигитализация на 

енергийния сектор, а университетските и научни центрове стимулират иновациите.  
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Пазар на труда 

Пазарът на труда в района е най-силният в България. През 2023 и 2024 г. по данни на Евростат 

Югозападният район отчита най-високи нива на заетост и най-ниска безработица в сравнение с 

останалите региони. Концентрацията на работни места в сектора на услугите, особено в ИКТ и 

финансите, привлича млади специалисти и засилва миграцията от други части на страната. 

Югозападният район е с най-добра образователна структура в България, основно заради 

концентрацията на висши учебни заведения и научни центрове в София. Тук се намират водещите 

университети на страната, което обуславя най-висок дял на население с висше образование спрямо 

другите райони. В същото време по-слабо урбанизираните области поради миграция на млади и 

квалифицирани кадри към столицата или чужбина се отличават с образователни дефицити в 

периферните общини.  

 

VI.2. Прилагани атипични форми на заетост в Югозападен район 

В Югозападния район на планиране приложението на атипични форми на заетост показва някои 

ясно изразени тенденции и разминавания между оценките на работодателите и на заетите лица. 

Временната и сезонната заетост е отчетена от една пета от работодателите, докато едва 7,7% от 

заетите я посочват като реална практика. Това показва, че макар фирмите да разчитат на гъвкави 

модели, работниците по-рядко я възприемат като основна форма на трудова реализация. Надомната 

работа се регистрира само от 6,9% от работодателите, а заетите лица изобщо не я отбелязват, което 

подсказва, че тази форма остава неизползвана сред попадналите в проучването лица. 

Най-съществено съвпадение се наблюдава при дистанционната заетост – 31% от работодателите 

и 30,8% от заетите лица съобщават за нейното приложение. Тук влиянието на София като ИКТ и 

административен център е очевидно, тъй като именно столицата концентрира голяма част от 

професиите, позволяващи дистанционна работа. Подобен баланс се открива и при заетостта на 

непълно работно време, която е призната както от работодатели, така и от работници със 

сравнително близки дялове (24,1% и 23,1%). Това показва, че тази форма е трайно интегрирана в 

регионалния трудов пазар, най-вече в сфери като търговия и услуги. 

Други форми като работа при двама работодатели, работа чрез електронна платформа, споделяне на 

служители, работа на повикване и работа по портфолио имат ограничено разпространение и се 

отчитат предимно от работодателите. Докато около една четвърт от тях заявяват, че използват 

платформи за наемане на труд, заетите лица не разпознават тази форма на заетост като устойчива 

или официална. Подобно несъответствие се забелязва и при споделянето на служители или работата 

на повикване – практики, които остават незабележими от гледна точка на самите работници. 

Общото впечатление е, че почти половината работодатели (48,3%) и повече от половината заети 

лица (53,8%) не прилагат атипични форми на заетост, което показва, че традиционната заетост 

все още доминира и в този район на планиране. В същото време нарастващото приложение на 

дистанционната работа и непълната заетост демонстрира постепенна трансформация на трудовите 

отношения. Разминаванията между оценките на работодатели и заети лица показват не само 

различна степен на осведоменост, но и различна степен на легитимиране на тези форми – докато 

фирмите ги включват в своите стратегии, за работниците те често остават епизодични, вторични 

или дори невидими. 

Приложението на атипичните форми на заетост в Югозападния район на планиране има не само 

икономически, но и отчетливи социални измерения. Временната и сезонната заетост, която е по-

широко възприета от работодателите, но значително по-слабо от заетите лица, създава предпоставки 

за нестабилност и несигурност. Този тип работа често не гарантира дългосрочен доход и социална 
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защита, което може да води до маргинализация на определени групи, особено на 

нискоквалифицираните работници и сезонните мигранти в туризма и селското стопанство. 

Дистанционната работа и заетостта на непълно работно време, които се разпознават и от двете 

страни, изглеждат като най-социално приемливите атипични модели. Те предоставят гъвкавост и 

създават възможности за съчетаване на професионалния и личния живот, особено за жени с деца, 

студенти и хора с ограничена мобилност. В същото време обаче те носят риск от ерозия на границата 

между работно и лично време, както и от по-ниски социални осигуровки при частична заетост. 

Форми като работа чрез електронна платформа, работа на повикване или споделяне на служители, 

отчетени основно от работодателите, подсказват за навлизане на нови модели, свързани с 

дигитализацията. В социален план те могат да засилят усещането за несигурност и да увеличат 

зависимостта от краткосрочни доходи, което особено за младите и нискоквалифицирани работници 

означава трудна перспектива за кариерно развитие. 

В Югозападния район тези социални последици са още по-осезаеми заради регионалните различия. 

Докато София предлага разнообразие и относителна стабилност в новите модели на заетост, 

периферните райони като Кюстендил, Перник и Благоевград са по-зависими от сезонна и временна 

работа, често в сивия сектор. Това задълбочава социалните неравенства вътре в самия район и 

поставя предизвикателства пред социалната кохезия. 

Таблица 39. Приложение на атипични форми на заетост в Югозападен район на планиране (в %) 

 Заети лица Работодатели 

Временна/ сезонна заетост 20,7 7,7 

Надомна работа 6,9 - 

Дистанционна работа 31,0 30,8 

Работа на непълно работно време 24,1 23,1 

Работа при двама работодатели 6,9 7,7 

Работа чрез електронна платформа 24,1 - 

Споделяне на служители 6,9 - 

Работа на повикване 10,3 - 

Работа по портфолио 10,3 - 

Не прилагам 48,3 53,8 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Данните сочат, че в предприятията и фирмите от Югозападния район на планиране доминира 

типичната заетост. Делът ѝ възлиза на 93,1%, докато съотношението „50:50“ между типични и 

атипични форми заема едва 6,9%. Не са регистрирани нито един случай на работодател, който 

отбелязва отговора: „над 75% атипична заетост“. Това означава, че голяма част от работодателите в 
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региона разчитат основно на традиционните модели на заетост – стандартни трудови договори на 

пълен работен ден и неопределен срок. Макар да се отчита нарастващо приложение на някои 

атипични практики като дистанционна работа и заетост на непълно работно време, те все още 

остават допълнителни и не водят до сериозна промяна в структурата на трудовите отношения.  

Фигура 62. Приблизителна пропорция между типични и атипични форми на заетост в предприятията/фирмите от 

Югозападен район на планиране (в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Данните сочат, че отношението на заетите лица към гъвкавите форми на заетост е по-скоро 

предпазливо и условно. На въпроса: „Бихте ли желали да работите по гъвкава форма на заетост“?, 

най-голям дял от респондентите (38,5%) заявяват, че биха работили при такива условия, но само ако 

те са добри и гарантират сигурност и стабилност. Значителна част от работниците обаче запазват 

резерви. 30,8% отговарят „по-скоро не“, а 23,1% категорично предпочитат стандартна заетост. Едва 

7,7% посочват, че директно предпочитат гъвкави модели на работа, което показва ограничена 

готовност за трайно преминаване към тях. Общата нагласа е, че атипичните форми се възприемат 

не като равностоен заместител на традиционната заетост, а като условна възможност, приложима 

при наличие на ясни правила, предвидим доход и социална защита. Това подчертава, че 

разширяването на гъвкавите форми в Югозападния район зависи преди всичко от качеството на 

условията, при които те се предлагат, и от доверието на работниците в тяхната устойчивост. В 

зависимост от социо-демографските характеристики на изследваните лица се открояват отчетливи 

различия в готовността за работа при гъвкави форми на заетост. Всички жени заявяват 

предпочитание към този тип заетост, докато сред мъжете не е регистриран нито един положителен 

отговор. По отношение на възрастовата структура, най-висок дял се отчита сред лицата на възраст 

между 46 и 65 години (12,5%). Анализът по образователно равнище показва, че с нарастването на 

образованието се увеличава и склонността към атипична заетост. Най-голям интерес проявяват 

лицата с висше образование (20%), докато при тези с основно или по-ниско образование не се 

наблюдава подобно предпочитание. От гледна точка на категорията персонал, интерес към гъвкава 

форма на заетост е регистриран единствено сред специалистите. 
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Фигура 63. Нагласи на заетите лица в Югозападен район за работа по гъвкава форма на заетост (в%) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Оценките за предимствата на гъвкавите и атипични форми на заетост в Югозападния район на 

планиране разкриват отчетливи различия между възприятията на заетите лица и работодателите. От 

гледна точка на работниците най-голямото предимство е възможността за по-добро съчетаване на 

професионалния и личния живот, посочено от 53,8% от анкетираните. Значителна част (38,5%) 

изтъкват и по-малкия стрес или по-голямата независимост, което показва, че гъвкавите модели се 

свързват предимно с личния комфорт и автономността. Икономическите мотиви са второстепенни 

– само 15,4% виждат в тях възможност за допълнителни доходи, а същият дял подчертава лесния 

достъп до временна заетост. В същото време почти една трета от респондентите (30,8%) заявяват, 

че не виждат предимства, което подчертава наличието на значителни резерви и ограничено доверие 

към тези форми. Перспективата на работодателите е коренно различна. Те разглеждат гъвкавата 

заетост основно през призмата на организационната ефективност и оптимизацията на ресурсите. За 

69% най-важното предимство е гъвкавостта на работната сила, а 44,8% изтъкват по-лесното 

задържане на кадри. Значителни дялове подчертават и намаляването на разходите за труд (37,9%) и 

улесненото наемане при сезонни и временни нужди (34,5%). Само 17,2% от работодателите не 

виждат предимства, което контрастира с доста по-високия скептицизъм сред работниците. В 

зависимост от големината на фирмата, това са предимно микро (18,8%) и малки (14,3%) фирми. 

Таблица 40. Предимства на гъвкавите/атипични форми на заетост: оценка на заетите лица в Югозападен 

район (в %) 

 Относителен дял 

По-добро съчетаване с личния живот 53,8 

Възможност за допълнителни доходи 15,4 

По-малък стрес или по-голяма независимост 38,5 

Лесен достъп до временна заетост 15,4 

Не виждам предимства 30,8 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 
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Таблица 41. Предимства на гъвкавите/атипични форми на заетост: оценка на работодателите в Югозападен 

район (в %) 

 Относителен дял 

Гъвкавост на работната сила 69,0 

Намалени разходи за труд 37,9 

По-лесно наемане при сезонни/временни нужди 34,5 

По-лесно задържане на кадри 44,8 

Нямат предимства  17,2 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Интересни резултати се наблюдават при лицата, които са отбелязали, че предпочитат такъв тип 

заетост. За тях водещото предимство е по-доброто съчетаване с личния живот  (14,3%). От друга 

страна, всички анкетирани (100%), които са посочили, че не виждат предимства в гъвкавите форми 

на заетост, изразяват предпочитание към стандартната заетост. Това ясно разграничение може да се 

тълкува като показател за наличието на два различни профила: едните търсят по-голяма гъвкавост 

между работа и семейство докато другите отдават по-голямо значение на стабилността, 

предвидимостта и установените условия на традиционната трудова заетост. 

Оценките на заетите лица за недостатъците на гъвкавите и атипични форми на заетост в 

Югозападния район на планиране ясно подчертават рисковете, които те носят за социалната 

сигурност и интеграция. Най-значимият проблем, отбелязан от 53,8% от анкетираните, е по-слабата 

връзка с екипа или фирмата. Това показва, че гъвкавите модели на работа често се свързват с чувство 

на изолация и отслабване на колективната принадлежност, което може да се отрази негативно върху 

мотивацията и усещането за стабилност на работното място. Несигурността на доходите е посочена 

от 30,8% от респондентите и отразява основното притеснение, че гъвкавите форми рядко осигуряват 

предвидим и устойчив доход. Сходно на това, 23,1% от заетите подчертават трудността за 

планиране на бъдещето, което показва, че липсата на стабилност възпрепятства дългосрочните 

житейски и професионални решения. Липсата на социална защита е отчетена от 15,4% от 

респондентите, като този дял подсказва, че макар проблемът да не засяга всички в еднаква степен, 

той е особено критичен за по-уязвимите групи. Интересен е фактът, че никой от анкетираните не е 

заявил пълна липса на недостатъци, а едва 7,7% твърдят, че не срещат предизвикателства. Това 

показва, че негативните страни на гъвкавата заетост се възприемат като реални и присъстващи от 

почти всички работници, макар и с различна тежест. В обобщение, заетите лица оценяват гъвкавата 

заетост като форма, която предоставя известни удобства, но в същото време крие сериозни социални 

и икономически рискове. Най-големият от тях е усещането за изолация от работната среда, следван 

от несигурността на доходите и липсата на стабилност, което обяснява защо тези форми на заетост 

продължават да се възприемат предпазливо и условно. 
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Таблица 42. Недостатъци на гъвкавите/атипични форми на заетост: оценка на заетите лица Югозападен 

район, (в %) 

 Относителен дял 

Несигурност на доходите 30,8 

Липса на социална защита 15,4 

Трудност да се планира бъдещето 23,1 

По-слаба връзка с екипа или фирмата 53,8 

Не виждам недостатъци - 

Не срещам предизвикателства 7,7 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Анкетираните работодатели в региона по-скоро не виждат сериозни пречки пред прилагането на 

атипичните форми на заетост, като най-същественото предизвикателство е свързано с управлението 

и координацията на служителите. Въпреки това част от тях посочват правни, организационни или 

мотивационни проблеми, което подчертава необходимостта от ясна нормативна рамка и ефективни 

вътрешни механизми за управление на гъвкавата заетост. Данните показват, че повече от 

половината (53,6%) заявяват, че не срещат предизвикателства. Това е показателно за сравнително 

положително възприемане на гъвкавите модели на заетост и за готовността на част от 

работодателите да ги интегрират в своята практика. В същото време близо една трета (28,6%) 

изтъкват като трудност управлението и координацията на служителите, което подчертава 

организационния риск при въвеждане на по-гъвкави работни режими. Правни или регулаторни 

ограничения са отчетени от 14,3% от работодателите, което подсказва, че законовата рамка понякога 

затруднява прилагането на атипичните форми или създава несигурност за тяхната устойчивост. 

Ниска продуктивност и липса на доверие или мотивация от страна на служителите са посочени от 

по 7,1% от анкетираните. Това означава, че за малка част от работодателите гъвкавата заетост може 

да бъде свързана с рискове за ефективността и ангажираността на работната сила. Допълнителни 

специфични предизвикателства, извън предварително зададените категории, са отчетени от 10,7% 

от работодателите, което показва наличието на индивидуални и контекстуални трудности, свързани 

с особеностите на конкретните предприятия. 
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Фигура 64. Предизвикателства пред работодателите при прилагането на атипични форми на заетост: оценка на 

работодателите в Югозападен район ( в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

В зависимост от големината на фирмата се открояват съществени различия в предизвикателствата. 

Правните и регулаторни ограничения се посочват като най-съществено затруднение от големите 

предприятия (50%), докато при малките и микро фирмите този дял е едва 12,5%. Трудностите при 

управление и координация са характерни основно за микро фирмите (31,3%), а липсата на доверие 

и мотивация от страна на служителите – за средните предприятия (33,3%). Ниската продуктивност 

е отбелязана предимно при малките фирми (14,3%). Тези различия показват, че организационните и 

управленските проблеми са пряко свързани с мащаба на дейността и изискват специфични подходи 

при формулирането на политики за подкрепа. 

VI.3. Степен на преход към кръгова икономика в Югозападен район 

Нивото на информираност относно кръговата икономика е ключов фактор за нейното практическо 

приложение. Данните показват, че информираността на заетите лица относно понятието „кръгова 

икономика“ е все още ограничена и неравномерно разпределена. Едва 7,7% от анкетираните 

заявяват, че са добре запознати със съдържанието и принципите на кръговата икономика. 

Значително по-голям дял (46,2%) имат частична осведоменост – те посочват, че са „донякъде“ 

запознати с темата. Това показва наличие на базова чувствителност и известна информираност, но 

без дълбочина на знанията. Други 23,1% от респондентите са само „чували“ за кръговата икономика, 

което разкрива повърхностно познаване без реално разбиране на концепцията. В същото време 

същият дял (23,1%) заявяват, че изобщо не са запознати с понятието. Обобщено, резултатите 

показват, че над две трети от заетите лица имат поне минимална осведоменост, но само малка част 

разполагат с достатъчно знания, за да могат да разбират, прилагат или разпознават принципите на 

кръговата икономика в практиката си. Това очертава необходимост от целенасочени обучения и 

информационни кампании, насочени към задълбочаване на разбирането и превръщане на 

концепцията от абстрактна в реално приложима. 

Оценките на работодателите в Югозападния район на планиране относно наличието на стратегии, 

проекти или партньорства, свързани с кръговата икономика, показват, че концепцията вече има 

известно институционално и организационно присъствие в региона, макар и с различна степен на 

осведоменост. Най-голям дял от работодателите (58,6%) посочват, че подобни инициативи се 

реализират чрез европейски или национални програми. Това е показателно, че кръговата икономика 

се възприема най-вече като част от външно финансирани политики, които стимулират въвеждането 
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на иновации и устойчиви практики. По-малък, но значим дял от 27,6% свързват тези инициативи с 

дейността на предприятия или браншови организации, което подчертава ролята на бизнеса в 

разработването и прилагането на секторни решения. Около една пета (20,7%) отчитат инициативи 

на местната или регионалната администрация, което показва, че макар местните власти да имат 

принос, той все още е по-ограничен в сравнение с националните и европейските програми. 

Същевременно данните разкриват и известна степен на информационен дефицит. Почти една 

четвърт от работодателите (24,1%) заявяват, че не са информирани за подобни инициативи, а 17,2% 

категорично твърдят, че в техния регион такива липсват. Това означава, че въпреки наличието на 

реални примери, тяхната видимост и разпознаваемост сред бизнеса не е достатъчно висока. 

Следователно, може да се каже, че кръговата икономика в Югозападния район на планиране 

присъства най-вече чрез европейски и национални програми, докато локалните инициативи и 

активността на бизнеса имат по-слаба, но също съществена роля. Високият дял на работодателите, 

които не са информирани за подобни практики, очертава необходимостта от по-добра комуникация 

и популяризация на съществуващите проекти и партньорства. 

Данните сочат, че практиките, свързани с кръговата икономика, в по-голямата си част се реализират 

на ниво отделни предприятия, което говори за фрагментарен подход и липса на широка секторна 

или регионална координация. Наличието на инициативи само в изолирани случаи подсказва, че 

бизнесът по-скоро експериментира или тества подобни решения, без те да са интегрирани в по-

широка стратегия за устойчиво развитие. Това очертава необходимост от по-силно 

институционално и междусекторно партньорство, което да разшири приложението на кръговата 

икономика отвъд границите на отделни предприятия. 

Фигура 65. Наличие на практики в региона, свързани с кръговата икономика-оценка на работодателите в Югозападен 

район (в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Заетите лица най-често свързват наличието на практики, ориентирани към кръговата икономика, с 

реализирани инициативи чрез европейски или национални програми – посочено от над половината 

респонденти (53,8%). Значителен дял (23,1%) отбелязват, че такива практики съществуват и в други 

предприятия в региона, което говори за видима, макар и ограничена, бизнес активност в тази посока. 

Малък дял от анкетираните (7,7%) категорично заявяват, че няма подобни практики, докато 15,4% 

не могат да преценят, което отразява и известен дефицит на информация сред заетите. Данните 

очертават зависимост на кръговите инициативи от външни програми и проекти, а не толкова от 

системна регионална политика или широкомащабна бизнес ангажираност. 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

Стр. 160 от 195 

Фигура 66. Наличие на практики в региона, свързани с кръговата икономика-оценка на заетите лица в Югозападен район 

(в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред заетите лица, БТПП 2025 г. 

Налице са съществени различия в оценките на работодателите и заетите лица относно прилаганите 

практики, свързани с кръговата икономика. Работодателите в по-голяма степен акцентират върху 

класически мерки като намаляване и рециклиране на отпадъци (31,0%), внедряване на енергийно 

ефективни технологии (31,0%), използване на продукти с екосертификати (31,0%), както и 

повторна употреба на материали и компоненти (27,6%). Част от тях обаче посочват, че в 

предприятието не се прилагат подобни практики (27,6%) или че нито една от изброените не е 

характерна (31,0%), което показва известно колебание и липса на последователност.  

Оценките на заетите лица се различават отчетливо, като те виждат най-осезаем ефект именно в 

прилагането на нови технологии в производството (61,5%) и намаляването/рециклирането на 

отпадъци (61,5%). Значителен дял също така отчитат използването на продукти с екосертификати 

(46,2%) и провеждането на обучения за придобиване на нови умения (38,5%).За разлика от 

работодателите, работниците поставят по-слабо ударение върху енергийната ефективност и 

възобновяемите ресурси, докато инициативите за ремонт и удължаване на живота на продуктите 

почти не се открояват (7,7%). 

Сравнението очертава няколко важни тенденции. От една страна, работодателите подхождат по-

консервативно и често остават скептични или нерешителни относно обхвата на кръговите практики. 

От друга страна, заетите лица показват по-ясна ориентация към конкретни и видими резултати – 

технологични подобрения, обучения и управление на отпадъците. Това разминаване в 

перспективите може да се разглежда като индикатор за различен тип ангажираност и 

информираност, който отразява както управленската, така и оперативната гледна точка върху 

прехода към кръгова икономика. 

Таблица 43. Видове практики, които се прилагат в предприятията в Югозападен район в областта на 

кръговата икономика (в %) 

 
Оценки на 

работодателите 

Оценки на заетите 

лица 

Повторна употреба на материали/компоненти 27,6 23,1 
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Оценки на 

работодателите 

Оценки на заетите 

лица 

Ремонт и удължаване на живота на 

продуктите 
24,1 7,7 

Намаляване/рециклиране на отпадъците 31,0 61,5 

Внедряване на енергийно ефективни 

технологии 
31,0 23,1 

Използване на възобновяеми ресурси 24,1 15,4 

Използване на продукти с екосертификати 31,0 46,2 

Прилагане на нови технологии в 

производството 
17,2 61,5 

Използване на устойчиви вериги на доставки 

(местни доставчици) 
20,7 23,1 

Провеждане на обучения за служителите за 

придобиване на нови умения 
20,7 38,5 

Нито една от изброените 31,0 15,4 

В предприятието/фирмата не се прилагат 

подобен тип практики 
27,6 - 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Най-съществените бариери пред по-широкото прилагане на практики в областта на кръговата 

икономика се концентрират върху липсата на информация и финансовите ограничения. И 

работодателите, и заетите лица посочват именно тези два фактора като най-значими, което 

подчертава общата необходимост от по-ефективни информационни кампании и механизми за 

подкрепа чрез данъчни облекчения, субсидии или проектно финансиране. Високият дял на 

респондентите, които отчитат липсата на информация, показва, че кръговата икономика остава 

слабо позната концепция в практическото ежедневие на предприятията и работещите. Наред с това 

се открояват и различия в оценките на двете групи. Работодателите поставят по-голям акцент върху 

липсата на квалифицирани кадри и административните тежести, което отразява техните 

непосредствени затруднения при управлението на производствените процеси и въвеждането на 

устойчиви практики. От своя страна, заетите лица акцентират по-силно върху високите разходи за 

въвеждане на иновации, което показва, че от тяхна перспектива технологичната модернизация е по-

скоро непосилна, отколкото административно затруднена. По-малко значение и двете групи отдават 

на недостатъчната подкрепа от държавни и местни институции, както и на липсата на пазарно 

търсене. Това може да се интерпретира като знак, че основните препятствия се възприемат преди 

всичко във вътрешния капацитет на предприятията и в ограничените им ресурси, а не толкова във 

външната институционална среда. 

Като цяло анализът показва, че за стимулиране на по-широкото прилагане на принципите на 

кръговата икономика е необходимо едновременно да се подобри достъпът до информация и 
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обучение, да се подкрепи развитието на човешкия капитал и да се създадат реални финансови 

стимули, които да намалят риска и тежестта от внедряването на иновации. 

Таблица 44. Най-често срещаните пречки за по-широкото прилагане на практики в областта на кръговата 

икономика в Югозападен район (в %) 

 
Оценка на 

работодателите 

Оценка на 

заетите лица 

Липса на информация 55,2 53,8 

Липса на квалифицирани кадри/недостатъчен вътрешен 

капацитет за прилагане на такива практики 
34,5 23,1 

Финансови ограничения и липса на стимули (данъчни 

облекчения, субсидии, проектно финансиране и др. 

ресурси) за прилагане на принципите на кръговата 

икономика 

58,6 46,2 

Недостатъчна подкрепа от местни/държавни институции 13,8 7,7 

Ниска мотивация или липса на пазарно търсене 17,2 7,7 

Административни тежести 28,6 15,4 

Високи разходи за въвеждане на иновации в 

предприятията  
32,1 46,2 

Друго (моля, посочете) 7,1 - 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Според работодателите преходът към кръгова икономика в региона все още се намира в ранен етап 

на развитие. Почти четири пети от респондентите (78,6%) оценяват процеса като „преход в начален 

етап“, което свидетелства за липса на устойчиво изградени механизми и системни политики в тази 

посока. Значително по-малък дял (17,9%) посочва наличието на „изолирани добри практики“, което 

показва, че отделни предприятия или организации предприемат стъпки към прилагане на 

принципите на кръговата икономика, но тези усилия остават фрагментирани и без реална 

координация. Едва 3,6% от работодателите отчитат „видими резултати и координирани усилия“, 

което потвърждава, че процесът е далеч от етап на зрялост и че липсва цялостна стратегия за 

обединяване на различните инициативи. 
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Фигура 67. Обща оценка на прехода към кръгова икономика  региона- според работодателите в Югозападен район (в %) 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Разпределението по сектор на дейност разкрива съществени различия в оценките за прехода. В 

сфери като производство и разпределение на енергия, търговия и хотелиерство доминира 

разбирането, че съществуват по-скоро изолирани добри практики, които не водят до цялостна 

трансформация на сектора. Подобна нагласа се наблюдава и в добивната и преработващата 

промишленост, където отделни предприятия въвеждат елементи на прехода, но липсва системност 

и широкомащабно прилагане на иновации. Това показва, че динамиката на прехода е силно 

неравномерна – докато някои сектори остават в начален етап и се характеризират с единични 

примери за промяна, други се придвижват напред чрез внедряване на по-устойчиви и модерни 

практики. Неравномерността в развитието подчертава необходимостта от целенасочени политики и 

секторно-специфични мерки, които да създадат условия за по-широко прилагане на зелен и 

дигитален преход, както и за засилено сътрудничество между бизнеса, държавата и научно-

образователните институции. 

VI.4. Необходимост от дигитални и зелени умения в Югозападен район 

Резултатите показват ясно изразено разбиране сред работодатели и заети лица за необходимостта 

от повишаване на дигиталните компетентности в контекста на нарастващата дигитализация на 

управленските процеси. Едва 3,6% от работодателите заявяват, че нямат нужда от допълнително 

усъвършенстване на дигиталните си умения, което подчертава почти универсалното осъзнаване на 

дефицитите в тази област. Повечето респонденти идентифицират необходимост от средно и 

напреднало ниво на дигитална подготовка. Сред работодателите, 35,7% посочват нужда от 

усвояване на напреднали умения, включващи изпълнение на разнообразни задачи, решаване на 

проблеми и напътстване на екипа. При заетите лица делът е още по-висок – 46,2%, което е 

индикация за стремеж към по-висока степен на дигитална автономност и готовност за работа в среда 

на интензивни технологични промени. Съществен дял заемат и респондентите, които определят 

необходимост от средно ниво на умения–25% от работодателите и 23,1% от заетите лица. Това 

отразява търсенето на умения за изпълнение на рутинни и нерутинни задачи, както и способност за 

самостоятелно решаване на прости проблеми. В двете групи приблизително сходни са дяловете, 

които акцентират върху нуждата от специализирани умения – 17,9% от работодателите и 15,4% 

от заетите лица. Тази категория е свързана с по-сложни умения: разрешаване на комплексни 

проблеми, предлагане на иновативни решения и координиране на екипи. Най-нисък е относителният 

дял на тези, които желаят да достигнат само основно ниво на дигитални умения – 17,9% от 
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работодателите и 15,4% от заетите лица. Това показва, че минималните дигитални 

компетентности вече се възприемат като недостатъчни за съвременната работна среда.  

Таблица 45. Необходимост от повишаване на дигиталните умения до определени нива в Югозападен район 

(в %) 

 
Оценка на 

работодателите 

Оценка на заетите 

лица 

Не, нямам нужда от повишаване на дигиталните си 

умения 
3,6 - 

Да, до основно ниво за изпълняване на прости 

задачи, самостоятелно и с напътствия 
17,9 15,4 

Да, до средно ниво за изпълняване на ясни, рутинни 

и нерутинни задачи, и самостоятелно решаване на 

прости проблеми 

25,0 23,1 

Да, до напреднало ниво за изпълняване на 

разнообразни задачи и решаване на проблеми, както 

и напътствия на екипа 

35,7 46,2 

Да, до специализирано ниво за разрешаване на 

сложни проблеми, свързани с ограничени или 

множество взаимосвързани фактори, както и 

предлагане на нови идеи и напътстване на екипа 

17,9 15,4 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

Работодателите, и заетите лица идентифицират сериозни пропуски в области, които са ключови за 

модерното управление на процесите и устойчивото развитие. Най-значими дефицити се наблюдават 

в сферата на киберсигурността и защитата на данни – 50% от работодателите и 76,9% от 

заетите лица посочват, че изпитват затруднения в тази област. Висок е делът и при работата с 

дигитални данни (анализ, визуализация, интерпретация) – 50% от работодателите и 61,5% от 

заетите лица, което говори за изоставащи умения в обработката и използването на данни за 

управленски решения. Съществени затруднения се регистрират и при работата със специализиран 

софтуер за автоматизация и управление на процеси– 40,7% от работодателите и 30,8% от 

заетите лица, както и при управлението на ресурси с помощта на дигитални инструменти 

(съответно 39,3% от работодателите и 30,8% от заетите). Интересен акцент представлява работата 

с изкуствен интелект– тук по-голям дял от заетите лица (46,2%) отколкото от работодателите 

(39,3%) заявяват затруднения. Това може да се интерпретира като сигнал за по-ограничен достъп 

на работещите до обучения и практически приложения на AI технологии. Прилагането на устойчиви 

практики също се оказва проблематично. Най-често посочваните затруднения са свързани с 

прилагането на зелени практики (намаляване на отпадъци, устойчивост) – 35,7% от 

работодателите и 23,1% от заетите лица, както и с енергийна ефективност и зелени технологии 

(35,7% от работодателите и 23,1% от заетите лица). Подобни дялове се отчитат и при 

управлението на отпадъци (32,1% от работодателите и 23,1% от заетите лица). В същото време 

по-нисък е делът на респондентите, които посочват затруднения в работата с екологично 

ориентирани технологии– 28,6% от работодателите и 15,4% от заетите лица, което вероятно се 

дължи на по-ограничено използване на такива технологии в практиката.  
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Таблица 46. Идентифицирани области, в които  се изпитват затруднения поради липса на дигитални и зелени 

умения в Югозападен район (в %) 

Област 
Оценка на 

работодателите 

Оценка на 

заетите лица 

Основни цифрови технологии (офис приложения, 

онлайн платформи) 
28,6 23,1 

Специализиран софтуер за автоматизация/управление 

на процеси 
40,7 30,8 

Киберсигурност и защита на данни 50,0 76,9 

Работа с дигитални данни (анализ, визуализация, 

интерпретация) 
50,0 61,5 

Прилагане на зелени практики (намаляване на 

отпадъци, устойчивост) 
35,7 23,1 

Енергийна ефективност и зелени технологии 35,7 23,1 

Управление на отпадъци 32,1 23,1 

Управление на ресурси с помощта на дигитални 

инструменти 
39,3 30,8 

Работа с екологично ориентирани технологии 28,6 15,4 

Работа с изкуствен интелект 39,3 46,2 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите и заетите лица, БТПП 2025 г. 

С оглед преодоляване на предизвикателствата, част от работодателите предприемат активни стъпки 

за осигуряване на обучение. Най-често използваните форми са участието в проекти и програми, 

финансирани от ЕС или национални източници– посочено от 35,7% от работодателите. Това 

подчертава значението на външното финансиране за изграждане на капацитет и модернизиране на 

уменията. На второ място се открояват вътрешнофирмените обучения –32,1%, което показва, че 

една трета от работодателите разчитат на собствени ресурси за развиване на уменията на персонала. 

Съществен дял имат и онлайн платформите и самообучението, предоставяни от работодателя – 25%. 

По-ограничено приложение намират външните обучителни организации и сертификационни 

програми – едва 21,4% от работодателите. Това може да се дължи на високата цена на подобни 

обучения или на липсата на достатъчно подходящи предложения в определени сектори. Значим е и 

делът на работодателите, които заявяват намерение да въведат такива възможности–21,4%, което 

показва наличие на позитивна нагласа за бъдещи инвестиции в човешкия капитал. В същото време, 

10,7% от работодателите посочват, че не предоставят никакви възможности за развитие на 

дигитални и зелени умения.  

Данните показват, че размерът на фирмата оказва съществено влияние върху възможностите за 

развитие на дигитални и зелени умения. 

 Микро фирми – при тях най-често срещаната форма е чрез участие в програми и проекти 

(40%), вътрешно фирмено обучение (26,7%) и самообучение и онлайн платформи (26,7%), 

което отразява ограничените финансови и организационни ресурси за формализирани 

обучения; 
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 Малки фирми - при тях се наблюдава ограничен капацитет за системно развитие на 

дигитални и зелени умения. При тях преобладават практики, ориентирани към вътрешно 

фирмено обучение (28,6%) и участие в проекти и програми (28,6%); 

 Средни фирми – тук се наблюдава интерес за вътрешно фирмени обучения (75%) и външни 

обучения (50%); 

 Големи фирми – очаквано, именно те са водещи в участието в проекти и програми (50%). 

От своя страна, заетите лица демонстрират ясно изразени предпочитания към традиционните форми 

на обучение. Най-голям дял от респондентите (76,9%) определят присъствените обучения и курсове 

като най-подходящия начин за повишаване на дигиталните компетентности. Това показва силно 

доверие към структурирани и директни форми на учене, които позволяват непосредствен контакт с 

обучители и практическо упражняване на умения. Онлайн платформите за обучение (e-learning) 

заемат второ място, като 38,5% от заетите лица ги посочват като ефективна възможност. Това е 

сигнал, че дигиталните ресурси се възприемат като полезни, но все още не могат да заменят 

присъствените курсове като основна форма на усвояване на нови умения. Сравнително ниски са 

дяловете на респондентите, които разчитат на допълнителна информация (статии, уебинари – 

23,1%) или на наръчници и инструкции (23,1%). Тези резултати подсказват, че самостоятелното 

обучение без структурирана подкрепа се възприема като по-малко ефективно. Менторството и 

помощта от по-опитни колеги е предпочетено от 30,8% от заетите, което подчертава значението на 

колективното учене и обмена на опит в работната среда. Най-слабо застъпен е вариантът за 

повишаване на дигитални умения чрез използване на изкуствен интелект – едва 7,7%, което показва, 

че ИИ все още не се възприема като практичен инструмент за обучение сред широк кръг заети лица.  

Резултатите от проучването показват известно припокриване в мненията за предпочитаните форми 

за повишаване на дигиталните умения в зависимост от категорията персонал. Ръководителите, 

специалистите и работниците приоритетно проявяват интерес към повишаване  на техните 

дигитални умения чрез присъствени обучения и курсове. За разлика от тях, работниците изказват 

желание към участие в онлайн платформи (25%) и чрез менторство или помощ от колеги (25%).  

Данните категорично показват, че работодателите осъзнават значимостта на зелените умения в 

контекста на засилващите се екологични изисквания. Почти всички изследвани направления се 

оценяват като критично важни за бъдещото развитие на предприятията. Най-широк консенсус се 

наблюдава при устойчивото управление на ресурси (енергийна ефективност, управление на води, 

оптимизация на материали), където 96,4% от работодателите признават необходимостта от 

развитие на компетенции. Това подчертава стратегическата роля на уменията, свързани с ресурсната 

ефективност, в условията на икономии и натиск за устойчиво производство. Много висок дял се 

отчита и за енергийната ефективност (92,9%), което е показателно за натиска на политиките за 

декарбонизация и очакванията към предприятията да редуцират енергийната си консумация и 

въглеродните емисии. Съществена нужда се идентифицира и в сферата на управлението на 

отпадъци и рециклирането (89,3%), както и при работата с възобновяеми източници на енергия 

(89,3%). Това ясно сочи, че работодателите виждат прилагането на кръгова икономика и 

възобновяеми технологии като неразделна част от бъдещото развитие на бизнеса. 

Относително по-нисък, но все пак много висок, е делът на работодателите, които поставят акцент 

върху устойчивото строителство и инфраструктура (82,1%). Това може да се обясни със 

спецификата на икономическите дейности – част от фирмите нямат пряка ангажираност със 

строителния сектор, но въпреки това признават нуждата от базови знания и практики. 
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Таблица 47. Необходимост от развиване на зелени умения в различни области: оценка на работодателите в 

Югозападен район (в %) 

 Процент 

Устойчивото управление на ресурси – например, енергийна ефективност, 

управление на водни ресурси, оптимизация на материални ресурси 
96,4 

Енергийна ефективност – включително технологии и процеси, които 

намаляват енергийната консумация и въглеродните емисии 
92,9 

Устойчиво строителство и инфраструктура – за изграждане и управление 

на екологични сгради и инфраструктура 
82,1 

Управление на отпадъци и рециклиране – за минимизиране на отпадъците 

и управление на ресурсите чрез рециклиране 
89,3 

Възобновяеми източници на енергия – работа с технологии, свързани с 

възобновяеми източници като слънчева и вятърна енергия 
89,3 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Според работодателите липсата на дигитални умения ограничава развитието на фирмите предимно 

в средна степен, докато едва 3,6% смятат, че тя не оказва никакво влияние. Подобна картина се 

наблюдава и при зелените умения – 64,3% определят ограничението като средно, 32,1% като слабо, 

а само 3,6% заявяват, че то изобщо не съществува. Тези резултати показват, че и двата типа умения 

се възприемат като ключови фактори за развитието на предприятията, като липсата им в повечето 

случаи се оценява като умерено ограничаваща. Заетите лица демонстрират висока степен на 

мотивация за включване в обучения, свързани с устойчиви практики и екологични технологии. 

Повече от половината (53,8%) заявяват, че биха участвали „с удоволствие“, а останалите (46,2%) – 

ако обучението е свързано пряко с работата им. Това показва практически пълен консенсус (100%), 

че обученията са желани, като основният мотив е или личен интерес, или приложимостта в 

професионалната сфера. Липсва напълно отказ или безразличие, което е важен индикатор за 

потенциално висока ефективност на бъдещи програми за зелени умения. 

От гледна точка на възприятията за значимостта на дигиталните и зелените умения в бъдеще 

нагласите са по-нееднозначни. Макар че 15,4% от заетите лица определят тези умения като „много 

важни“, доминира групата, според която значението им е „нито важно, нито неважно“ (61,5%). Това 

може да се интерпретира като известна несигурност или липса на информация за реалната роля на 

дигиталните и зелените умения в бъдещия пазар на труда. Допълнително 23,1% са на мнение, че 

тези компетентности „по-скоро не са важни“, което очертава съществуващ разрив между 

политиките за зелен и дигитален преход и индивидуалните възприятия на работещите. 

  



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

Стр. 168 от 195 

VI.5. Колективно трудово договаряне и участие в социалния диалог в 

Югозападен район 

Резултатите ясно показват, че социалният диалог чрез колективни трудови договори (КТД) е 

слабо застъпен сред изследваните работодатели от Югозападния район на планиране. Само 3,6% от 

тях имат действащо споразумение, докато преобладаващото мнозинство –96,4% не разполагат с 

такъв механизъм. 

Липсата на КТД означава, че възможностите за системно договаряне на условия на труд, 

включително политики за обучение и актуализиране на уменията, са силно ограничени. Това 

поставя под въпрос устойчивостта на социалния диалог и ролята на работодателите в изграждането 

на институционална рамка за адаптиране към дигиталния и зеления преход. В този контекст, макар 

че много работодатели признават значимостта на дигиталните и зелените умения, отсъствието на 

колективни договори ограничава възможността за устойчиви мерки за тяхното развитие. 

Зависимостта от външни проекти и краткосрочни инициативи се явява основна характеристика на 

процеса, което прави обучението и социалния диалог фрагментарни. 

Фигура 68. Наличие на действащо споразумение за КТД в Югозападен район, в % 

 

Източник: Проведено анкетно проучване сред работодателите, БТПП 2025 г. 

Макар че колективните договори са рядкост, там където съществуват, те съдържат определени 

елементи, свързани с новите изисквания на трудовия пазар и устойчивото развитие. Преходът към 

кръгова икономика е включен в 33,3% от КТД, което е показателно за ограничени, но все пак 

съществуващи опити да се интегрират съвременни екологични теми. Сходен дял работодатели 

посочват, че в договорите са включени клаузи за гъвкави форми на заетост (25,0%) и за 

екологични стандарти/зелени практики (25,0%). В същото време напълно отсъстват клаузи, 

свързани с дистанционна или хибридна работа, дигитални умения и обучения, както и със 

социална защита при атипична заетост. Това е особено показателно, като се има предвид, че 

именно дефицитите на дигитални умения и нуждата от нови форми на заетост бяха отчетени като 

наложителни в предходния анализ. Забележително е, че нито един работодател не е отбелязал 

отговор „нищо от изброеното“, което означава, че макар и ограничени по обхват, съществуващите 

КТД все пак съдържат поне някакви адаптивни елементи. 
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Данните от изследването показват, че част от работодателите членуват в организации, които им 

дават възможност да участват в социалния диалог. 14,3% от фирмите членуват в браншова 

организация, 46,4% – в работодателска, а 25% – и в двете, докато 14,3% не са членове на подобни 

структури. Въпреки това, реалното участие в социалния диалог е ограничено: едва 10,7% от 

работодателите заявяват, че участват редовно и активно. Това са предимно средни по големина 

фирми (25%). Близо 29% споделят, че се включват понякога, докато 60,7% посочват, че не участват. 

Сред онези, които са пасивни, най-голям е делът на микро фирмите (66,7%) и малките (57,1%).  

По отношение на тематичния обхват на социалния диалог най-голям интерес предизвикват 

въпросите за обученията и преквалификацията (85,7%), дигитализацията и трансформацията на 

труда (67,9%), както и зеления преход и устойчивото развитие (46,4%). Значително по-малък дял от 

работодателите проявяват интерес към темите за гъвкавите и атипични форми на заетост (21,4%) и 

социалната защита и правата на работещите (10,7%). Що се отнася до подготовката на 

работодателите за участие в социалния диалог, свързан с двойния преход (дигитален и зелен), 21,4% 

се самооценяват като достатъчно подготвени, 28,6% признават, че имат нужда от обучения и 

консултации, докато половината (50%) не могат да преценят. Тези резултати показват, че макар 

интерес към темите на социалния диалог да съществува, реалното участие е ограничено и често 

зависи от липсата на експертиза или от недостиг на капацитет. 
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VII. Основни изводи  
Формираните резултати от проведените проучвания в различните райони на страната 

очертават както общи тенденции, така и специфични регионални особености, свързани с 

атипичната заетост, дигиталния и зеления преход, кръговата икономика, социалния диалог 

и колективното трудово договаряне. Независимо от различията в икономическата 

структура, демографските процеси, навсякъде се проявяват сходни предизвикателства – 

недостиг на квалифицирани кадри, необходимост от развитие на дигитални и зелени 

умения, ограничена степен на социално партньорство и нужда от по-широко прилагане на 

иновации и устойчиви практики. 

В този контекст изводите и препоръките, представени по-долу, целят да синтезират най-

важните наблюдения и да очертаят посоки за преодоляване на установените проблеми. Те 

имат за цел да подкрепят стратегическото планиране както на регионално, така и на 

национално ниво, като същевременно създадат основа за по-ефективни политики в 

съответствие с европейските и националните приоритети за устойчиво и приобщаващо 

развитие. 

1. Северозападен район 

В Северозападния район пазарът на труда запазва силна ориентация към традиционните 

форми на заетост, като класическият трудов договор остава основен модел на наемане. 

Въпреки това се забелязва постепенно навлизане на атипични форми под формата на 

непълно работно време, сезонна заетост и работа на повикване. Те са особено характерни 

за микропредприятията, които търсят гъвкави решения заради сезонните колебания и 

ограничените ресурси. Средните и големите фирми остават силно консервативни, 

разчитайки изцяло на типичната заетост. Нагласите на работниците също са противоречиви, 

като младите проявяват по-голям интерес към гъвкави модели, докато по-възрастните 

държат на сигурността на стандартните договори. Това поставя предизвикателства пред 

бъдещото развитие на пазара на труда, особено в контекста на зеления и дигиталния преход. 

От гледна точка на възприеманите предимства и недостатъци, заетите акцентират върху 

възможността за допълнителни доходи и по-добър баланс между работа и личен живот, 

докато работодателите виждат ползи главно в гъвкавостта и оптимизацията на разходите. 

Недостатъците за работниците са свързани със страх от нестабилни доходи и социална 

несигурност, докато за фирмите, с регулаторни ограничения и трудности в управлението. 

Това подчертава нуждата от политики, които едновременно гарантират защита на 

работещите и намаляват административните бариери пред бизнеса. 

По отношение на прехода към кръгова икономика, резултатите показват начален и 

фрагментиран етап. Най-често се прилагат практики като ремонт и удължаване живота на 

продуктите, рециклиране и енергийна ефективност. По-скъпи и комплексни мерки, като 

използване на възобновяеми ресурси, екосертификати и устойчиви вериги за доставки са 

по-слабо застъпени. Осведомеността сред заетите и работодателите остава ограничена, като 

често кръговите практики се възприемат като изолирани инициативи, свързани с външни 

проекти, а не като част от устойчивата бизнес стратегия. Липсата на квалифицирани кадри 

и високите разходи за въвеждане на иновации са основните бариери, които възпират 
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предприятията. Това изисква целенасочена подкрепа за микропредприятията и стимули за 

инвестиции при малките и средни фирми. 

Необходимостта от дигитални и зелени умения се очертава като ключово условие за 

бъдещата конкурентоспособност на региона. Работодателите оценяват високо значението 

на компетенции, свързани с енергийна ефективност, управление на отпадъци и работа с 

възобновяеми енергийни източници. В областта на дигиталните умения, дефицитите са най-

остри при киберсигурността, управлението на данни и използването на изкуствен интелект. 

Тези липси вече се възприемат като реална бариера за развитието на предприятията, 

особено за средните по размер компании. Заетите лица споделят сходни затруднения, което 

показва, че предизвикателствата са системни и изискват координирани усилия. 

Като цяло, Северозападният район се намира в преход между устойчивата доминация на 

класическите форми на заетост и нарастващия натиск за адаптация към новите изисквания 

на зеления и дигиталния преход. Основните предизвикателства са свързани с липсата на 

достатъчна информираност, дефицит на умения и ограничен капацитет на малките и 

микропредприятията да инвестират в иновации. В същото време се наблюдават първи 

положителни тенденции насочени към дигитализацията, постепенно въвеждане на кръгови 

практики и отвореност сред по-младите поколения към гъвкави модели на труд. 

 

2. Северен централен район 

Северният централен район се характеризира със сравнително консервативен трудов пазар, 

в който традиционните форми на заетост доминират. Макар и по-бавно, атипични форми, 

най-вече непълно работно време, сезонна и дистанционна работа навлизат сред 

работодателите и заетите лица. Гъвкавите модели на заетост се възприемат положително от 

част от работниците и работодателите, но остават слабо приложими на практика. В по-

големите предприятия се проявява известна готовност за въвеждането им, докато микро- и 

малките фирми се придържат към традиционни договори. Това сочи към бавен и предпазлив 

преход, обусловен както от регулаторна среда, така и от ниска информираност за ползите 

от по-гъвкави решения. 

По отношение на кръговата икономика регионът е в ранен етап на преход. Данните 

показват, че повечето работодатели и заети лица разпознават някои основни практики като 

рециклиране на отпадъци, ремонт и удължаване живота на продуктите и въвеждане на 

енергийно ефективни технологии. Тези действия обаче са по-скоро фрагментарни и нерядко 

резултат от външен натиск – законови изисквания или участие в европейски и национални 

програми. Внедряването на устойчиви вериги за доставки, използването на възобновяеми 

ресурси или продукти с еко-сертификати остава ограничено. Голям дял от работодателите 

посочват липсата на квалифицирани кадри, недостига на информация и финансовите 

бариери като най-сериозни пречки пред по-широкото прилагане на принципите на 

кръговата икономика. 

Необходимостта от развитие на дигитални и зелени умения е ясно очертана. Работодателите 

отдават най-голямо значение на уменията за управление на ресурси, енергийна 

ефективност, управление на отпадъци и възобновяеми източници на енергия. Заетите лица, 

от своя страна, акцентират по-силно върху дигиталните компетенции – особено по 

отношение на киберсигурност, работа с дигитални данни и използването на изкуствен 
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интелект. И при двете групи базовите цифрови умения вече не са основен дефицит, но 

съществуват сериозни затруднения при специализиран софтуер, управлението на ресурси с 

дигитални инструменти и екологично ориентирани технологии. Това очертава нужда от по-

напреднали и практически насочени обучения. 

В същото време изследването показва противоречие между възприятието за значимостта на 

тези умения и реалното инвестиране в тяхното развитие. Макар голяма част от 

работодателите да признават необходимостта от зелени и дигитални компетенции, 

предоставяните възможности за обучения са ограничени – по-често чрез вътрешнофирмени 

инициативи или онлайн платформи, но рядко чрез външни обучителни организации или 

специализирани програми. Това подчертава ограничен капацитет за системна подготовка 

на кадри и недостатъчно активна роля на социалния диалог по темата. 

Като цяло Северният централен район демонстрира наличие на потенциал за преход към 

по-модерни и устойчиви практики, но процесите протичат бавно и с известна 

фрагментация. Основните предизвикателства остават липсата на квалифицирани кадри, 

ниската степен на информираност, ограничените ресурси за инвестиции и слабата 

координация между работодатели, институции и работници. Това създава риск регионът да 

изостане в темповете на двойния преход спрямо други части на страната, въпреки заявената 

осъзната необходимост от промяна. 

 

3. Североизточен район 

Североизточният район се характеризира с преобладаваща традиционна заетост, но с 

постепенно нарастване на атипичните форми, особено в микро- и малките предприятия. 

Най-разпространени са непълното работно време и сезонната заетост, докато новите 

модели, като дистанционна работа, работа чрез платформи или комбиниране на 

работодатели остават с ограничено приложение. Съществува осезаемо разминаване в 

оценките на работодатели и работещи относно мащаба и ползите от тези практики. 

Работодателите виждат предимства най-вече в гъвкавостта и по-ниските разходи, докато 

заетите поставят акцент върху личната страна – баланс между работа и личен живот или 

допълнителни доходи. 

Нагласите на работната сила в региона показват резервирано отношение към гъвкавата 

заетост, като близо една трета я възприемат положително, но значителна част остават 

скептични, основно поради опасения за социална несигурност, изолация и непредвидимост 

на доходите. Различията в перспективите между работодатели и заети подчертават нуждата 

от по-добър социален диалог и доверие. 

По отношение на кръговата икономика, в региона се наблюдава умерена информираност и 

отделни практики, предимно в преработващата промишленост и търговията. Най-често 

срещаните мерки са рециклиране, удължаване живота на продуктите и енергийна 

ефективност. Служителите често отчитат оперативни действия (повторна употреба, 

обучения), докато работодателите подчертават по-стратегически елементи (възобновяеми 

ресурси, устойчиви вериги за доставки). Въпреки че вече има положителни примери, 

масовото въвеждане на кръгови модели остава в начален етап и зависи от по-широко 

секторно обхващане. 
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Налице са отчетливи бариери пред по-широкото прилагане на кръговата икономика. 

Заетите акцентират върху липсата на информация, квалифицирани кадри и 

институционална подкрепа, докато работодателите поставят акцент върху финансовите 

ограничения, ниското пазарно търсене и административните тежести. Общата точка между 

двете групи е недостигът на информация, което показва дефицит в комуникацията и 

разпространението на добри практики. 

Необходимостта от развитие на зелени и дигитални умения е отчетлива. Работодателите 

поставят акцент върху компетенции в управлението на отпадъци, енергийната ефективност 

и възобновяемите източници, а заетите виждат най-големи пропуски в работата с изкуствен 

интелект, киберсигурността и управлението на ресурси чрез дигитални инструменти. 

Въпреки умерената самооценка на липсата на дигитални умения като пречка, особено 

малките предприятия са силно поляризирани – от такива, които не усещат нужда, до такива, 

за които липсата на дигитализация е критичен проблем. 

Като цяло Североизточният район се намира в преходен етап – между традиционни форми 

на заетост и първи стъпки към по-гъвкави модели и кръгова икономика. Регионът разполага 

с човешки ресурс, който е отворен към обучение и придобиване на нови компетенции, но 

съществуващите различия в нагласите между работодатели и заети, както и ниската степен 

на координирани инициативи, очертават ключови предизвикателства пред ускоряването на 

дигиталния и зеления преход. 

 

4. Югоизточен район 

На основата на проведеното изследване сред работодателите в Югоизточния район могат да се 

откроят няколко ключови изводи относно предизвикателствата и перспективите пред пазара на 

труда, както и конкретни препоръки за по-успешна адаптация към двойния преход. В Югоизточния 

район атипичните форми на заетост са слабо застъпени и използвани. Най-често посочваната форма 

от страна на работодателите е работата на непълно работно време и дистанционната работа, която 

обаче се отчита значително по-рядко от заетите лица. Макар да се признава необходимостта от по-

голяма гъвкавост на пазара на труда, темата остава на периферията на социалния диалог. 

В Югоизточния район преходът към кръгова икономика се очертава като сравнително нова, но 

набираща значимост тема. Налице е информационен дефицит и за необходимост от целенасочени 

кампании за повишаване на осведомеността, както на заетите, а така също и на работодателите, 

което възпрепятства по-широкото разпространение на практиките на кръговата икономика. 

Оценките на работодателите ясно показват, че преходът към кръгова икономика в региона е все още 

в ранна фаза и се характеризира основно с фрагментирани инициативи. 

Налице е ясно изразена потребност от развитие на дигитални и зелени умения и при работодателите, 

и при заетите лица, но с различни акценти в нивото на необходимата подготовка. Най-голям дял от 

работодателите посочват необходимост от достигане на напреднало ниво на дигитална 

компетентност, което предполага способност за изпълнение на разнообразни задачи, решаване на 

проблеми и насочване на екипи. При заетите лица обаче същата потребност е по-слабо изразена, а 

относителният дял на онези, които виждат необходимост от специализирано ниво  е по-висок, в 

сравнение с работодателите Това разминаване може да се интерпретира като индикация за 

нарастващи очаквания сред работещите за по-сложни и иновативни дигитални умения, вероятно 

свързани с изискванията на динамично развиващите се технологии и новите бизнес модели. Области 

като киберсигурност управление на ресурси чрез дигитални инструменти и работата с екологично 

ориентирани технологии се открояват с най-критични дефицити.  
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Макар че работодателите разпознават значението им за успешното преминаване през двойния 

преход, реалното инвестиране в обучения и систематични програми за надграждане на 

компетентности остава ограничено. Сред най-предпочитаните форми от страна на работодателите 

се очертават вътрешнофирменото обучение и онлайн платформите за самообучение. Сходна 

позиция изразяват и заетите лица, които определят като най-предпочитаната форма присъствените 

обучения и курсове. 

Според голяма част от анкетираните работодатели липсата на зелени умения ограничава развитието 

на фирмата предимно в слаба степен. Тези резултати могат да се тълкуват като сигнал, че 

екологичните компетентности засега не са сред водещите приоритети за бизнеса, макар че 

навлизането на политики, свързани със Зелената сделка и устойчивото развитие, може да промени 

тази оценка в близко бъдеще. На противоположна позиция са заетите лица, преобладаващата част 

от които придават значителна тежест на зелените умения като бъдещи изисквания на пазара на 

труда. Това показва, че социалните нагласи са категорично ориентирани към приемането на 

дигиталните и зелените умения като нова „основа“ на професионалната компетентност. 

В Югоизточния район социалният диалог остава непълноценно използван инструмент – голяма част 

от предприятията са членове на работодателски или браншови организации, но реалното им участие 

в процесите е по-скоро епизодично и ограничено. Колективните трудови договори рядко се 

актуализират в контекста на новите икономически и екологични реалности, което води до 

изоставане спрямо динамиката на двойния преход. Работодателите често посочват липса на 

капацитет и знания за активно участие в социалния диалог, което показва необходимост от 

целенасочени обучения и консултативна подкрепа. Що се отнася до организационното 

представителство, наблюдава се относителен баланс между членството в работодателски и 

браншови организации, докато по-малка, но значима част от предприятията са ангажирани и в двата 

типа структури. Въпреки това, над една пета изобщо не членуват в организации, което подчертава 

съществуването на сегмент от фирми, които остават извън колективните форми на застъпничество 

и координация. 

 

5. Южен централен район 

На основата на проведеното изследване сред работодателите в Южен централен район могат да се 

откроят няколко ключови изводи относно предизвикателствата и перспективите пред пазара на 

труда, както и конкретни препоръки за по-успешна адаптация към двойния преход.  

Най-разпространени атипични форми на заетост са непълното работно време и сезонната заетост, 

следвани от дистанционната работа. Заетите лица подчертават предимствата за баланс между работа 

и личен живот и възможностите за допълнителни доходи, докато работодателите акцентират върху 

ефективността и оптимизацията. Основни недостатъци са слабата връзка с екипа (заети) и 

трудностите в управлението и координацията (работодатели). 

Данните сочат, че информираността за кръговата икономика е ограничена. Добри практики 

съществуват, но остават изолирани и без секторна обвързаност. Основни бариери са липсата на 

информация и недостигът на квалифицирани кадри. Работодателите демонстрират по-висока 

ангажираност от заетите, но процесът остава в ранна фаза. 

Изследването идентифицира необходимост от от развитие на дигитални компетентности, както от 

работодателите и заетите лица. Най-сериозни дефицити има в киберсигурността и работата с данни. 

При зелените умения основни предизвикателства са управлението на отпадъци и устойчивото 

използване на ресурси. Работодателите виждат приоритети в енергийната ефективност и 

възобновяемите източници на енергия. 
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По отношение на колективни трудови договори и социален диалог – делът на работодателите с 

действащи колективни трудови договори е много нисък. Тези данни свидетелстват за ограничено 

участие на работодателите в социалния диалог и подчертават необходимостта от активизиране на 

механизмите за договаряне между социалните партньори. Липсата на колективни договори 

затруднява синхронизирането на интересите на работниците и работодателите и ограничава 

възможностите за своевременно актуализиране на трудовите отношения в контекста на динамични 

социално-икономически промени. 

Там, където съществуват, договорите, в известна степен отразяват новите тенденции на пазара на 

труда и свързаните с тях социално-икономически промени. Най-често посочваните актуализации са 

свързани с дистанционната или хибридна работа, както и с включването на клаузи относно 

дигитални умения и обучения. Значим дял заемат и теми, свързани с екологични стандарти и зелени 

практики, както и гъвкави форми на заетост. 

 

6. Югозападен район 

В Югозападния район на планиране традиционната заетост продължава да доминира, като 

атипичните форми се използват ограничено и предимно като допълващи практики. Най-ясно 

разпространение намират дистанционната работа и заетостта на непълно работно време, 

Временната и сезонната заетост се отчита основно от работодателите, но не се възприема като 

водеща практика от заетите лица. Общото впечатление е, че работодателите в региона разчитат 

основно на традиционните модели на заетост – стандартни трудови договори на пълен работен ден 

и неопределен срок, а гъвкавите форми имат по-скоро допълваща, отколкото трансформираща роля. 

Работодателите по-скоро не възприемат сериозни пречки пред тяхното прилагане, като основното 

предизвикателство е свързано с управлението и координацията на служителите. Посочените правни, 

организационни и мотивационни затруднения обаче подчертават необходимостта от ясна 

нормативна рамка и ефективни вътрешни механизми за управление на гъвкавата заетост. 

В Югозападния район на планиране кръговата икономика се характеризира с ограничена и 

неравномерна информираност сред заетите лица, като макар значителна част от тях да притежават 

поне минимални познания, само малцина разполагат с достатъчно знания за практическо 

приложение на принципите ѝ. Това подчертава необходимостта от обучения и информационни 

кампании, които да превърнат концепцията от абстрактна в реално приложима. Сред 

работодателите се наблюдава известно институционално и организационно присъствие на 

кръговата икономика, най-вече чрез европейски и национални програми, които служат като основен 

стимул за въвеждане на устойчиви практики и иновации. Локалните инициативи и активността на 

бизнеса имат по-ограничена, но все пак значима роля, което сочи към липса на широка секторна или 

регионална координация. Високият дял работодатели, които не са информирани за съществуващи 

стратегии и партньорства, допълнително подчертава нуждата от по-ефективна комуникация, 

популяризация на добри практики и изграждане на по-силни връзки между институциите, 

предприятията и местните общности. 

В оценките на работодателите и заетите лица относно прилагането на практики, свързани с 

кръговата икономика, се открояват съществени различия. Работодателите по-често акцентират 

върху класически мерки като намаляване и рециклиране на отпадъци, внедряване на енергийно 

ефективни технологии, използване на продукти с екосертификати и повторна употреба на 

материали, но същевременно значителна част от тях посочват, че в предприятието им липсват 

подобни практики или че те не са системно прилагани. За разлика от тях, заетите лица виждат най-

осезаем ефект именно в технологичните иновации и в усилията за управление на отпадъците, като 

също така отчитат значимостта на обученията и използването на продукти с екосертификати. 
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Общите бариери пред по-широкото приложение на кръговата икономика са свързани с липсата на 

информация и финансовите ограничения, докато работодателите допълнително изтъкват липсата на 

квалифицирани кадри и административните тежести, а заетите подчертават високите разходи за 

иновации. Това показва, че от гледна точка на бизнеса кръговата икономика е трудна за управление, 

а от гледна точка на работниците – трудно достижима като ресурсна обезпеченост. В обобщение, 

преходът към кръгова икономика в региона се възприема като незавършен и несистематичен процес, 

доминиран от единични примери и лишен от достатъчна институционална подкрепа и координация, 

което подчертава нуждата от целенасочени политики и по-тясно сътрудничество между 

предприятията, публичните институции и местните общности. 

Резултатите показват ясно съзнание както сред работодателите, така и сред заетите лица за 

необходимостта от повишаване на дигиталните компетентности в контекста на нарастващата 

дигитализация на управленските и производствените процеси. Данните очертават доминираща 

нужда от напреднали и специализирани дигитални умения, надхвърлящи базовата грамотност, като 

ключови пропуски се открояват в сфери, критични за модерната икономика и устойчивото развитие. 

Най-сериозни дефицити се регистрират в областта на киберсигурността и защитата на данни, както 

и в работата с дигитални данни – анализ, визуализация и интерпретация. Наред с дигиталните, 

зелените компетентности също се очертават като стратегически за бъдещото развитие на 

предприятията. Работодателите демонстрират висока степен на осъзнатост по отношение на 

екологичните изисквания и регулации, като най-голям консенсус се наблюдава в необходимостта 

от устойчиво управление на ресурси, енергийна ефективност и оптимизация на производствените 

процеси. Висок приоритет се отдава също на управлението на отпадъци, рециклирането и 

внедряването на възобновяеми източници на енергия. Съчетанието между отчетените дефицити в 

дигиталната и зелената сфера подчертава нуждата от комплексни и системни програми за обучение, 

които да интегрират дигитални и екологични решения, като по този начин се укрепи капацитетът 

на предприятията за адаптация към изискванията на дигиталния и зеления преход. 

Резултатите ясно показват, че социалният диалог чрез колективни трудови договори е слабо 

застъпен сред работодателите в региона, като съществуващите договори са по-скоро изключение, 

отколкото правило. Въпреки това, там където колективни договори са налични, се откриват 

елементи, които отразяват новите изисквания на трудовия пазар и устойчивото развитие – 

включването на клаузи, свързани с кръговата икономика, гъвкави форми на заетост и екологични 

стандарти. Напълно отсъстват обаче теми като дистанционна или хибридна работа, дигитални 

умения, обучения и социална защита при атипична заетост. Това разминаване подчертава, че макар 

да се правят усилия за адаптиране към екологичните и организационните изисквания, дигиталният 

компонент на двойния преход остава извън обсега на колективното договаряне.  

Членството на част от фирмите в браншови и работодателски организации предоставя възможности 

за включване в социалния диалог, но реалното участие остава ниско, като мнозинството 

работодатели или не участват, или го правят спорадично. Най-голям интерес в рамките на 

социалния диалог предизвикват теми като обучения и преквалификация, дигитализацията на труда 

и зеления преход, докато въпросите за социалната защита и гъвкавите форми на заетост се поставят 

значително по-рядко. Самооценката на работодателите разкрива ограничена подготовка за участие 

в социалния диалог, свързан с дигиталния и зеления преход, като половината не могат да преценят 

нивото си на готовност. Всичко това показва, че социалният диалог в региона остава слабо развит и 

частично ориентиран към актуалните предизвикателства, което подчертава нуждата от 

целенасочени усилия за повишаване на експертизата, капацитета и системността на 

взаимодействието между социалните партньори. 
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VIII. Приложения 
 

Приложение 1: Източници на информация 

1. Директивата за енергийната ефективност (Energy Efficiency Directive EED); 

2. Директивата за енергийни характеристики на сгради (Energy Performance Building 

Directive EPBD)  

3. Европейския зелен пакт (European Green Deal) 

4. Евростат 

5. Механизма за справедлив преход 

6. Министерството на труда и социалната политика 

7. Министерство на транспорта и съобщенията 

8. Националния план за възстановяване и устойчивост 

9. Националната програма „Цифрова България“ 

10. Национален статистически институт 

11. Пакета „Fit for 55“ 

12. План REPowerEU 

13. Планът за действие за новата кръгова икономика (The New Circular Economy Action Plan) 

14. Регламентът за строителните продукти (Construction Products Regulation CPR)  

15. Стратегията на ЕС за адаптиране към климата (The EU Climate Adaptation Strategy) 

16. Стратегията за кръгова икономика 

17. Цифровото десетилетие 2030 
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Приложение 2: Анкетна карта за заетите лица 

 

ВЪПРОСНИК ЗА ЗАЕТИ ЛИЦА 

 

Уважаема госпожо, 

Уважаеми господине, 

Българската търговско-промишлена палата (БТПП), в партньорство с Конфедерацията на 

труда "Подкрепа", Конфедерацията на независимите синдикати в България (КНСБ) и 

Министерството на труда и социалната политика (МТСП), изпълнява проект BG05SFPR002-1.005 

„ПАРТНЬОРСТВО ЗА ПРОМЕНИ“, финансиран по Програма „Развитие на човешките ресурси“ 

2021–2027 г. Целта на този въпросник е да събере информация относно предизвикателствата и 

възможностите пред работодателите и заетите лица в контекста на прехода към зелена и кръгова 

икономика и дигитализацията на производствените процеси, както и относно начините за тяхната 

адаптация към настъпващите промени. 

Вашето мнение е изключително важно за изготвянето на адекватни инструменти/модели за 

подкрепа в контекста на двойния преход. 

 

Благодарим Ви за участието! 

 

I. ОБЩА ИНФОРМАЦИЯ 

 

1. В КОЙ РАЙОН НА ПЛАНИРАНЕ СЕ НАМИРА ФИРМАТА/ПРЕДПРИЯТИЕТО, В КОЕТО 

РАБОТИТЕ? 

Моля, посочете само един отговор 

Северозападен район 1 

Северен централен район 2 

Североизточен район 3 

Югозападен район 4 

Южен централен район 5 

Югоизточен район 6 
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2. КЪМ КОЯ ИКОНОМИЧЕСКА ДЕЙНОСТ СЕ ОТНАСЯ ФИРМАТА/ПРЕДПРИЯТИЕТО, В 

КОЕТО РАБОТИТЕ? 

Моля, оградете верния код 

Икономически сектори по КИД-

2008: 

Код  Икономически сектори по КИД-

2008: 

Код 

Сектор A: Селско, горско и рибно 

стопанство 

01  Сектор L: Операции с недвижими 

имоти  

12 

Сектор B: Добивна промишленост  02  Сектор M: Професионални 

дейности и научни изследвания 

13 

Сектор C: Преработваща 

промишленост  

03  Сектор N: Административни и 

спомагателни дейности 

14 

Сектор D: Производство и 

разпределение на електрическа и 

топлинна енергия и на газообразни 

горива 

04  Сектор O: Държавно управление  15 

Сектор E: Доставяне на води; 

канализационни услуги, управление 

на отпадъци и възстановяване 

05  Сектор P: Образование  16 

Сектор F: Строителство 06  Сектор Q: Хуманно здравеопазване 

и социална работа 

17 

Сектор G: Търговия; ремонт на 

автомобили и мотоциклети 

07  Сектор R: Култура, спорт, 

развлечения 

18 

Сектор H: Транспорт; складиране и 

пощи 

08  Сектор S: Други дейности 19 

Сектор I: Хотелиерство и 

ресторантьорство 

09  

Сектор J: Създаване и 

разпространение на информация и 

творчески продукти; 

далекосъобщения 

10  

Сектор K: Финансови и 

застрахователни дейности  

11  

 

 

3. ВЪВ ФИРМАТА/ПРЕДПРИЯТИЕТО, КЪДЕТО РАБОТИТЕ, КЪМ КОЯ КАТЕГОРИЯ ПЕРСОНАЛ СЕ 

ОТНАСЯТЕ?  

Моля, посочете само един отговор 

 [1] Мениджмънт  [2] Специалисти  [3] Администрация  [4] Работници  [5] 

Самонае

то лице 
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II. ФОРМИ НА ЗАЕТОСТ 

 

4. КАКВИ АТИПИЧНИ ФОРМИ НА ЗАЕТОСТ СЕ ПРИЛАГАТ ВЪВ 

ФИРМАТА/ПРЕДПРИЯТИЕТО, В КОЕТО РАБОТИТЕ? 

Моля посочете всеки верен отговор 

Временна/ сезонна заетост 1 

Надомна работа 2 

Дистанционна работа 3 

Работа на непълно работно време 4 

Работа при двама работодатели 5 

Работа чрез електронна платформа 6 

Споделяне на служители 7 

Работа на повикване 8 

Работа по портфолио 9 

Не прилагам 10 

 

5. БИХТЕ ЛИ ЖЕЛАЛИ ДА РАБОТИТЕ ПО ГЪВКАВА ФОРМА НА ЗАЕТОСТ (например, 

дистанционна, почасова, хибридна, самонаета)? 

Моля, посочете само един отговор 

Да – предпочитам такъв тип заетост 1 

Може би – ако условията са добри 2 

По-скоро не 3 

Не – предпочитам стандартна заетост 4 

Не знам / зависи от ситуацията 5 

 

6. КАКВИ СА ПРЕДИМСТВАТА НА ГЪВКАВИТЕ/АТИПИЧНИ ФОРМИ НА ЗАЕТОСТ? 

Моля, посочете всеки верен отговор 

По-добро съчетаване с личния живот 1 
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Възможност за допълнителни доходи 2 

По-малък стрес или по-голяма независимост 3 

Лесен достъп до временна заетост 4 

Не виждам предимства 5 

 

7. А КАКВИ СПОРЕД ВАС СА НЕДОСТАТЪЦИТЕ? 

Моля, посочете всеки верен отговор 

Несигурност на доходите 1 

Липса на социална защита 2 

Трудност да се планира бъдещето 3 

По-слаба връзка с екипа или фирмата 4 

Не виждам недостатъци 5 

Не срещам предизвикателства 6 

III. СТЕПЕН НА ПРЕХОД КЪМ КРЪГОВА ИКОНОМИКА5 

 

8. ЧУВАЛИ ЛИ СТЕ ЗА ПОНЯТИЕТО „КРЪГОВА ИКОНОМИКА“? 

Моля, посочете само един отговор 

Да, добре съм запознат/а 1 

Да, донякъде 2 

Само съм чувал/а 3 

Не 4 

 

9. ЗНАЕТЕ ЛИ ЗА ПРАКТИКИ НА КРЪГОВА ИКОНОМИКА ВЪВ ВАШЕТО 

ПРЕДПРИЯТИЕ/ФИРМА ИЛИ В ДРУГИ ФИРМИ ВЪВ ВАШИЯ РЕГИОН?  (напр. повторна 

употреба, рециклиране, намаляване на отпадъци и др.) 

Моля, посочете всеки верен отговор 

 
5 Кръговата икономика е модел, насочен към удължаване на жизнения цикъл на продуктите. Етапите на 
кръговата икономика в тяхната последователност са: редуциране, използване, поправяне, рециклиране.  
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Да, в моето предприятие 1 

Да, в други предприятия в региона 2 

Да, чрез европейски или национални програми 3 

Не 4 

Не мога да преценя 5 

 

10. АКО ВЪВ ВАШЕТО ПРЕДПРИЯТИЕ/ФИРМА СЕ ПРИЛАГАТ НЯКОИ ОТ СЛЕДНИТЕ 

ПРАКТИКИ, МОЛЯ ОТБЕЛЕЖЕТЕ КОИ: 

Моля, посочете всеки верен отговор 

Повторна употреба на материали/компоненти 1 

Ремонт и удължаване на живота на продуктите 2 

Намаляване/рециклиране на отпадъците 3 

Внедряване на енергийно ефективни технологии 4 

Използване на възобновяеми ресурси 5 

Използване на продукти с екосертификати 6 

Прилагане на нови технологии в производството 7 

Използване на устойчиви вериги на доставки (местни доставчици) 8 

Провеждане на обучения за служителите за придобиване на нови умения 9 

Нито една от изброените 10 

 

 

 

 

 

11. СПОРЕД ВАС, КАКВО НАЙ-МНОГО ПРЕЧИ НА ПРЕДПРИЯТИЯТА/ФИРМИТЕ ВЪВ 

ВАШИЯ РЕГИОН ДА ПРЕМИНАТ КЪМ КРЪГОВА ИКОНОМИКА? 

Моля, посочете всеки верен отговор 

Липса на информация 1 

Липса на квалифицирани кадри/недостатъчен вътрешен капацитет за прилагане на 

такива практики 
2 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

Стр. 183 от 195 

Финансови ограничения и липса на стимули (данъчни облекчения, субсидии, проектно 

финансиране и др. ресурси) за прилагане на принципите на кръговата икономика 
3 

Недостатъчна подкрепа от местни/държавни институции 4 

Ниска мотивация  5 

Административни тежести 6 

Високи разходи за въвеждане на иновации в предприятията  7 

Друго (моля, посочете) 8 

IV. НЕОБХОДИМОСТ ОТ ДИГИТАЛНИИ ЗЕЛЕНИ УМЕНИЯ 

Под дигитални умения се има предвид: информационна и дигитална грамотност; умения за 

комуникация и сътрудничество в цифрова среда; създаване на дигитално съдържание; умения за 

защита на цифрови устройства, съдържание, лични данни и поверителност; както и способности за 

решаване на проблеми в дигитална среда. 

Зелените умения включват знания, способности и компетенции, необходими за прилагането на 

екологично устойчиви практики в различни сектори на икономиката. Те обхващат умения, свързани 

с използването на чисти технологии, енергийна ефективност, възобновяеми енергийни източници, 

устойчиво управление на отпадъци, опазване на биоразнообразието и адаптация към изменението 

на климата. Зелените умения са от съществено значение за прехода към зелена и кръгова икономика 

и за създаването на устойчиви работни места. 

 

12. ПОРАДИ НАРАСТВАЩАТА ДИГИТАЛИЗАЦИЯ НА РАБОТАТА, НЕОБХОДИМО ЛИ Е 

ДА ПОВИШИТЕ СВОИТЕ ДИГИТАЛНИ УМЕНИЯ И ДО КАКВО НИВО? 

Моля, посочете само един отговор 

Не, няма нужда да повишавам дигиталните си умения 1 

Да, до основно ниво за изпълняване на прости задачи, самостоятелно и с напътствия 2 

Да, до средно ниво за изпълняване на ясни, рутинни и нерутинни задачи, и 

самостоятелно решаване на прости проблеми 
3 

Да, до напреднало ниво за изпълняване на разнообразни задачи и решаване на 

проблеми, както и напътствия на екипа 
4 

Да, до специализирано ниво за разрешаване на сложни проблеми, свързани с 

ограничени или множество взаимосвързани фактори, както и предлагане на нови идеи 

и напътстване на екипа 

5 

 

13. ИМА ЛИ ОБЛАСТИ, В КОИТО ИЗПИТВАТЕ ЗАТРУДНЕНИЯ ПОРАДИ ЛИПСА НА  

ДИГИТАЛНИ И ЗЕЛЕНИ УМЕНИЯ? 

Моля, отговорете на всеки ред 
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Област Да Не 

Не мога 

да 

преценя 

Основни цифрови технологии (офис приложения, онлайн 

платформи) 
1 2 3 

Специализиран софтуер за автоматизация/управление на 

процеси 
1 2 3 

Киберсигурност и защита на данни 1 2 3 

Работа с дигитални данни (анализ, визуализация, 

интерпретация) 
1 2 3 

Прилагане на зелени практики (намаляване на отпадъци, 

устойчивост) 
1 2 3 

Енергийна ефективност и зелени технологии 1 2 3 

Управление на отпадъци 1 2 3 

Управление на ресурси с помощта на дигитални 

инструменти 
1 2 3 

Работа с екологично ориентирани технологии 1 2 3 

Работа с изкуствен интелект 1 2 3 

 

14. ПО КАКЪВ НАЧИН СМЯТАТЕ, ЧЕ МОЖЕТЕ ДА ПОВИШИТЕ ВАШИТЕ ДИГИТАЛНИ 

УМЕНИЯ? 

Моля, посочете всеки верен отговор 

Чрез присъствени обучения и курсове 1 

Чрез онлайн платформи за обучение (e-learning) 2 

Чрез предоставяне на допълнителна информация (статии, уебинари и др.) 3 

Чрез наръчници, ръководства и инструкции за работа 4 

Чрез менторство или помощ от по-опитни колеги 5 

Чрез използване на изкуствен интелект 6 

 

15. БИХТЕ ЛИ УЧАСТВАЛИ В ОБУЧЕНИЕ ЗА ЗЕЛЕНИ УМЕНИЯ (свързани с устойчиви 

практики, екологични технологии и др.)? 

Моля, посочете само един отговор 

Да, с удоволствие 1 
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Да, ако е свързано с работата ми 2 

Не, не проявявам интерес 3 

Не съм запознат/а какво включват тези умения 4 

 

16. СПОРЕД ВАС КОЛКО ВАЖНО Е В БЪДЕЩЕ РАБОТНИЦИТЕ ДА ИМАТ ДИГИТАЛНИ 

И ЗЕЛЕНИ УМЕНИЯ?   

Моля, посочете само един отговор 

Изобщо не е важно 1 

По-скоро не е важно 2 

Нито важно, нито неважно 3 

По-скоро е важно 4 

Много важно 5 

 

V. ДЕМОГРАФСКИ ХАРАКТЕРИСТИКИ  

17. Пол: 

 [1] Жена  [2] Мъж 

 

18.Възраст: 

 [1] 15 – 29  [2] 30 – 35  [3] 36 – 45  [4] 46 – 65  [5] над 65 

 

19. Образование: 

 [1] Висше  

[2]  
Средно 

общо 

 [3] Средно-

професионално 

 

[4] 
Основно 

и по-

ниско 

 [5] Без 

образование 

 

Приложение 3: Анкетна карта за работодателите 

 

ВЪПРОСНИК ЗА РАБОТОДАТЕЛИ 
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Уважаеми работодатели, 

Българската търговско-промишлена палата (БТПП), в партньорство с Конфедерацията на 

труда "Подкрепа", Конфедерацията на независимите синдикати в България (КНСБ) и 

Министерството на труда и социалната политика (МТСП), изпълнява проект BG05SFPR002-1.005 

„ПАРТНЬОРСТВО ЗА ПРОМЕНИ“, финансиран по Програма „Развитие на човешките ресурси“ 

2021–2027 г. Целта на този въпросник е да събере информация относно предизвикателствата и 

възможностите пред работодателите и заетите лица в контекста на прехода към зелена и кръгова 

икономика и дигитализацията на производствените процеси, както и относно начините за тяхната 

адаптация към настъпващите промени. 

Вашето мнение е изключително важно за изготвянето на адекватни инструменти/модели за 

подкрепа в контекста на двойния преход. 

Благодарим Ви за участието! 

 

I. ОБЩА ИНФОРМАЦИЯ 

 

1. В КОЙ РАЙОН НА ПЛАНИРАНЕ СЕ НАМИРА ВАШАТА ФИРМА/ПРЕДПРИЯТИЕ? 

Моля, посочете само един отговор 

Северозападен район 1 

Северен централен район 2 

Североизточен район 3 

Югозападен район 4 

Южен централен район 5 

Югоизточен район 6 

 

2. КОЛКО СА СЛУЖИТЕЛИТЕ, НАЕТИ НА ТРУДОВ ДОГОВОР ВЪВ ВАШАТА 

ФИРМА/ПРЕДПРИЯТИЕ ? 

Моля, посочете само един отговор 

 [1] 0-9  [2] 10-49  [3] 50-249  [4] Над 250 

 

3. КЪМ КОЯ ИКОНОМИЧЕСКА ДЕЙНОСТ СЕ ОТНАСЯ 

ФИРМАТА/ПРЕДПРИЯТИЕТО: 
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Моля, оградете верния код 

Икономически сектори по КИД-2008: Код  Икономически сектори по КИД-

2008: 

Код 

Сектор A: Селско, горско и рибно 

стопанство 

01  Сектор L: Операции с недвижими 

имоти  

12 

Сектор B: Добивна промишленост  02  Сектор M: Професионални дейности 

и научни изследвания 

13 

Сектор C: Преработваща промишленост  03  Сектор N: Административни и 

спомагателни дейности 

14 

Сектор D: Производство и 

разпределение на електрическа и 

топлинна енергия и на газообразни 

горива 

04  Сектор O: Държавно управление  15 

Сектор E: Доставяне на води; 

канализационни услуги, управление на 

отпадъци и възстановяване 

05  Сектор P: Образование  16 

Сектор F: Строителство 06  Сектор Q: Хуманно здравеопазване и 

социална работа 

17 

Сектор G: Търговия; ремонт на 

автомобили и мотоциклети 

07  Сектор R: Култура, спорт, 

развлечения 

18 

Сектор H: Транспорт; складиране и 

пощи 

08  Сектор S: Други дейности 19 

Сектор I: Хотелиерство и 

ресторантьорство 

09  

Сектор J: Създаване и разпространение 

на информация и творчески продукти; 

далекосъобщения 

10  

Сектор K: Финансови и 

застрахователни дейности  

11  

II. ФОРМИ НА ЗАЕТОСТ 

 

4. КАКВИ АТИПИЧНИ ФОРМИ НА ЗАЕТОСТ ПРИЛАГАТЕ ВЪВ ВАШЕТО 

ПРЕДПРИЯТИЕ/ФИРМА? 

Моля посочете всеки верен отговор 

Временна/ сезонна заетост 1 
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Надомна работа 2 

Дистанционна работа 3 

Работа на непълно работно време 4 

Работа при двама работодатели 5 

Работа чрез електронна платформа 6 

Споделяне на служители 7 

Работа на повикване 8 

Работа по портфолио 9 

Не прилагам 10 

Ако отговорът Ви е „Не прилагам“, моля преминете на Въпрос 6 

 

5. КАКВА Е ПРИБЛИЗИТЕЛНАТА ПРОПОРЦИЯ МЕЖДУ ТИПИЧНИ И АТИПИЧНИ 

ФОРМИ НА ЗАЕТОСТ ВЪВ ВАШЕТО ПРЕДПРИЯТИЕ/ФИРМА? 

Над 75% типична заетост 1 

50:50 2 

Над 75% атипична заетост 3 

 

6. СПОРЕД ВАС, КАКВИ СА ОСНОВНИТЕ ПРЕДИМСТВА НА АТИПИЧНИТЕ 

ФОРМИ НА ЗАЕТОСТ? 

Моля посочете всеки верен отговор 

Гъвкавост на работната сила 1 

Намалени разходи за труд 2 

По-лесно наемане при сезонни/временни нужди 3 

По-лесно задържане на кадри 4 

Нямат предимства  5 

 

7. С КАКВИ ПРЕДИЗИВКАТЕЛСТВА СЕ СБЛЪСКВАТЕ ПРИ ПРИЛАГАНЕТО НА 

АТИПИЧНИ ФОРМИ НА ЗАЕТОСТ? 

Моля посочете всеки верен отговор 

Правни или регулаторни ограничения 1 

Трудности при управление и координация 2 
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Липса на доверие или мотивация от страна на служителите 3 

Ниска продуктивност 4 

Друго: 5 

Не срещаме предизвикателства 6 

III. СТЕПЕН НА ПРЕХОД КЪМ КРЪГОВА ИКОНОМИКА6 

8. ИМА ЛИ ВЪВ ВАШИЯ РЕГИОН ПРАКТИКИ, СВЪРЗАНИ С КРЪГОВА 

ИКОНОМИКА (напр. повторна употреба, рециклиране, енергийна ефективност, устойчиви 

доставки и др.) 

Моля, посочете само един отговор 

Да, в повече от един сектор 1 

Да, в отделни предприятия 2 

По-скоро не 3 

Не, изобщо 4 

 

 

 

 

9. СЪШЕСТВУВАТ ЛИ ВЪВ ВАШИЯ РЕГИОН СТРАТЕГИИ, ПРОЕКТИ ИЛИ 

ПАРТНЬОРСТВА, СВЪРЗАНИ С КРЪГОВАТА ИКОНОМИКА?  

(вкл. инициативи на местната власт, бизнеса, НПО и др.) 

Моля, посочете само един отговор 

Да, по инициатива на местната/регионалната администрация 1 

Да, по инициатива на предприятия или браншови организации 2 

Да, чрез европейски или национални програми 3 

Не 4 

Не съм информиран/а 5 

 

10. КОИ ОТ СЛЕДНИТЕ ПРАКТИКИ СЕ ПРИЛАГАТ ВЪВ ВАШЕТО 

ПРЕДПРИЯТИЕ/ФИРМА В ОБЛАСТТА НА КРЪГОВАТА ИКОНОМИКА? 

Моля, посочете всеки верен отговор 

Повторна употреба на материали/компоненти 1 

 
6 Кръговата икономика е модел, насочен към удължаване на жизнения цикъл на продуктите. Етапите на кръговата 

икономика в тяхната последователност са: редуциране, използване, поправяне, рециклиране.  
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Ремонт и удължаване на живота на продуктите 2 

Намаляване/рециклиране на отпадъците 3 

Внедряване на енергийно ефективни технологии 4 

Използване на възобновяеми ресурси 5 

Използване на продукти с екосертификати 6 

Прилагане на нови технологии в производството 7 

Използване на устойчиви вериги на доставки (местни доставчици) 8 

Провеждане на обучения за служителите за придобиване на нови умения 9 

Нито една от изброените 10 

В предприятието/фирмата не се прилагат подобен тип практики 11 

 

11. КОИ СА НАЙ-ЧЕСТО СРЕЩАНИТЕ ПРЕЧКИ ЗА ПО-ШИРОКОТО ПРИЛАГАНЕ 

НА ПРАКТИКИ В ОБЛАСТТА НА КРЪГОВАТА ИКОНОМИКА ВЪВ ВАШЕТО 

ПРЕДПРИЯТИЕ/ФИРМА? 

Моля, посочете само един отговор 

Липса на информация 1 

Липса на квалифицирани кадри/недостатъчен вътрешен капацитет за прилагане на 

такива практики 
2 

Финансови ограничения и липса на стимули (данъчни облекчения, субсидии, проектно 

финансиране и др. ресурси) за прилагане на принципите на кръговата икономика 
3 

Недостатъчна подкрепа от местни/държавни институции 4 

Ниска мотивация или липса на пазарно търсене 5 

Административни тежести 6 

Високи разходи за въвеждане на иновации в предприятията  7 

Друго (моля, посочете) 8 

 

12. КАК БИХТЕ ОЦЕНИЛИ ОБЩАТА СТЕПЕН НА ПРЕХОД КЪМ КРЪГОВА 

ИКОНОМИКА ВЪВ ВАШИЯ РЕГИОН? 

Моля, посочете само един отговор 

Няма никакъв преход 1 
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Изолирани добри практики 2 

Преход в начален етап 3 

Видими резултати и координирани усилия 4 

Напреднал преход и системни политики 5 

 

IV. НЕОБХОДИМОСТ ОТ ДИГИТАЛНИИ ЗЕЛЕНИ УМЕНИЯ 

 

Под дигитални умения се има предвид: информационна и дигитална грамотност; умения за 

комуникация и сътрудничество в цифрова среда; създаване на дигитално съдържание; умения за 

защита на цифрови устройства, съдържание, лични данни и поверителност; както и способности за 

решаване на проблеми в дигитална среда. 

Зелените умения включват знания, способности и компетенции, необходими за прилагането на 

екологично устойчиви практики в различни сектори на икономиката. Те обхващат умения, свързани 

с използването на чисти технологии, енергийна ефективност, възобновяеми енергийни източници, 

устойчиво управление на отпадъци, опазване на биоразнообразието и адаптация към изменението 

на климата. Зелените умения са от съществено значение за прехода към зелена и кръгова икономика 

и за създаването на устойчиви работни места. 

13. ПОРАДИ НАРАСТВАЩАТА ДИГИТАЛИЗАЦИЯ НА УПРАВЛЕНСКИТЕ 

ПРОЦЕСИ, СМЯТАТЕ ЛИ, ЧЕ Е НЕОБХОДИМО ДА ПОВИШИТЕ СВОИТЕ 

ДИГИТАЛНИ УМЕНИЯ И ДО КАКВО НИВО? 

Моля, посочете само  един верен отговор 

Не, нямам нужда от повишаване на дигиталните си умения 1 

Да, до основно ниво за изпълняване на прости задачи, самостоятелно и с напътствия 2 

Да, до средно ниво за изпълняване на ясни, рутинни и нерутинни задачи, и 

самостоятелно решаване на прости проблеми 

3 

Да, до напреднало ниво за изпълняване на разнообразни задачи и решаване на 

проблеми, както и напътствия на екипа 

4 

Да, до специализирано ниво за разрешаване на сложни проблеми, свързани с 

ограничени или множество взаимосвързани фактори, както и предлагане на нови идеи 

и напътстване на екипа 

5 

14. ВЪВ ВРЪЗКА С НАРАСТВАЩИТЕ ЕКОЛОГИЧНИ ИЗИСКВАНИЯ, НЕОБХОДИМО 

ЛИ Е СПОРЕД ВАС ДА РАЗВИЕТЕ ЗЕЛЕНИ УМЕНИЯ В ОБЛАСТТА НА: 

Моля, отговорете на всеки ред 

 Да Не 
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Устойчивото управление на ресурси – например, енергийна 

ефективност, управление на водни ресурси, оптимизация на материални 

ресурси 

1 2 

Енергийна ефективност – включително технологии и процеси, които 

намаляват енергийната консумация и въглеродните емисии 
1 2 

Устойчиво строителство и инфраструктура – за изграждане и 

управление на екологични сгради и инфраструктура 
1 2 

Управление на отпадъци и рециклиране – за минимизиране на 

отпадъците и управление на ресурсите чрез рециклиране 
1 2 

Възобновяеми източници на енергия – работа с технологии, свързани с 

възобновяеми източници като слънчева и вятърна енергия 
1 2 

15. ДОКОЛКО ЛИПСАТА НА ДИГИТАЛНИ И ЗЕЛЕНИ УМЕНИЯ ОРГАНИЧАВА 

РАЗВИТИЕТО НА ВАШЕТО ПРЕДПРИЯТИЕ/ФИРМА? 

Моля, отговорете на всеки ред 

 Изобщо не 

ограничава 

В слаба 

степен 

В средна 

степен 

В 

значителна 

степен 

Сериозно 

възпрепятства 

развитието  

Дигитални умения 1 2 3 4 5 

Зелени умения 1 2 3 4 5 

 

16. ИМА ЛИ ОБЛАСТИ, В КОИТО ВАШИТЕ СЛУЖИТЕЛИ ИЗПИТВАТ 

ЗАТРУДНЕНИЯ ПОРАДИ ЛИПСА НА  ДИГИТАЛНИ И ЗЕЛЕНИ УМЕНИЯ? 

Моля, отговорете на всеки ред 

Област Да Не 

Не мога 

да 

преценя 

Основни цифрови технологии (офис приложения, онлайн 

платформи) 
1 2 3 

Специализиран софтуер за автоматизация/управление на 

процеси 
1 2 3 

Киберсигурност и защита на данни 1 2 3 

Работа с дигитални данни (анализ, визуализация, 

интерпретация) 
1 2 3 

Прилагане на зелени практики (намаляване на отпадъци, 

устойчивост) 
1 2 3 

Енергийна ефективност и зелени технологии 1 2 3 

Управление на отпадъци 1 2 3 

Управление на ресурси с помощта на дигитални 

инструменти 
1 2 3 

Работа с екологично ориентирани технологии 1 2 3 
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Работа с изкуствен интелект 1 2 3 

17. ПРЕДОСТАВЯТЕ ЛИ ВЪЗМОЖНОСТИ ЗА РАЗВИТИЕ НА ТЕЗИ УМЕНИЯ? 

Моля, посочете всеки верен отговор 

Да, чрез вътрешно фирмено обучение (организирано от самата фирма) 1 

Да, чрез външни обучителни организации/сертификационни програми 2 

Да, чрез участие в проекти/програми, финансирани от ЕС или национални източници 3 

Да, чрез самообучение/онлайн платформи, предоставени от работодателя 4 

Не, но планираме да въведем такива възможности 5 

Не предоставяме възможности за развитие 6 
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V. КОЛЕКТИВНО ТРУДОВО ДОГОВАРЯНЕ И СОЦИАЛЕН ДИАЛОГ 

18. ВЪВ ВАШЕТО ПРЕДПРИЯТИЕ/ФИРМА ИМА ЛИ ДЕЙСТВАЩО СПОРАЗУМЕНИЕ 

ЗА  КОЛЕКТИВЕН ТРУДОВ ДОГОВОР (КТД)? 

Да 1 

Не 2 

В процес на преговори 3 

Ако отговорът В е „Не“, моля преминете на въпрос 20 

19. АКО ИМАТЕ КТД, ОТРАЗЯВА ЛИ ТОЙ ПРОМЕНИ, СВЪРЗАНИ С: 

Моля, отговорете на всеки ред 

 Да Не 

Гъвкави форми на заетост 1 2 

Дистанционна или хибридна работа 1 2 

Дигитални умения и обучения 1 2 

Екологични стандарти/зелени практики 1 2 

Преход към кръгова икономика 1 2 

Социална защита при атипична заетост 1 2 

Нищо от изброеното 1 2 

20. СМЯТАТЕ ЛИ, ЧЕ Е НЕОБХОДИМО КТД ВЪВ ВАШЕТО ПРЕДПРИЯТИЕ/ФИРМА 

ДА БЪДЕ АКТУАЛИЗИРАН С ОГЛЕД НОВИТЕ ИКОНОМИЧЕСКИ И 

ЕКОЛОГИЧНИ РЕАЛНОСТИ? 

Моля, посочете един верен отговор 

Да – нужни са значителни промени 1 

Да – някои допълнения биха били полезни 2 

Не – договорът е достатъчно актуален 3 

Не мога да преценя 4 

 

21. ВАШЕТО ПРЕДПРИЯТИЕ/ФИРМА ЧЛЕНУВА ЛИ В НЯКОЯ ОТ СЛЕДНИТЕ 

ОРГАНИЗАЦИИ? 

Моля, посочете един верен отговор 

Да, в браншова организация 1 
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Да, в работодателска организация 2 

Да, в двете 3 

Не членува в такива организации 4 

22. ВАШЕТО ПРЕДПРИЯТИЕ/ФИРМА УЧАСТВА ЛИ АКТИВНО ЧРЕЗ ЧЛЕНСТВО В 

БРАНШОВА/РАБОТОДАТЕЛСКА ОРГАНИЗАЦИЯ В СОЦИАЛНИЯ ДИАЛОГ? 

Моля, посочете един верен отговор 

Да – редовно и активно 1 

Да – понякога 2 

Не 3 

Не съм запознат/а 4 

23. КОИ ОТ ИЗБОРЕНИТЕ ТЕМИ, ВКЛЮЧЕНИ В СОЦИАЛНИЯ ДИАЛОГ 

ПРЕДСТАВЛЯВАТ ИНТЕРЕС ЗА ВАС? 

Моля, посочете всеки верен отговор 

Дигитализация и трансформация на труда 1 

Зелен преход и устойчиво развитие 2 

Обучения и преквалификация 3 

Гъвкави и атипични форми на заетост 4 

Социална защита и права на работещите 5 

Друго (моля, посочете) 6 

24. СМЯТАТЕ ЛИ, ЧЕ КАТО РАБОТОДАТЕЛ СТЕ ДОСТАТЪЧНО ПОДГОТВЕН ЗА 

УЧАСТИЕ В СОЦИАЛНИЯ ДИАЛОГ ПО ТЕМИ, СВЪРЗАНИ С ДВОЙНИЯ 

ПРЕХОД? 

Да – имам необходимите знания и опит 1 

Частично – нужни са обучения и консултации 2 

Не – липсва капацитет и експертиза 3 

Не мога да преценя 4 

 


