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Резюме: Целта на настоящата студия е да маркира проблемните области и предиз-
викателствата при подбора на служители в държавната администрация. Представен е об-
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Abstract: The purpose of the present study is to identify issues and challenges related to 

employee selection within the state administration. The study presents an overview of policies 
and legislative initiatives aimed at enhancing the recruitment processes in the administration. 
The primary research focus is on recruitment procedures for civil servants. The study provides 
an assessment of the degree of implementation of the programme and strategic goals, as well 
as the incorporation of normative changes. The main areas in which it is necessary to take ac-
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Въведение 
 

Научните дискусии по публичен мениджмънт и по управление на чо-
вешките ресурси се съсредоточават върху темата за кадровите решения по 
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отношение на държавните служители като наемане, повишение и уволнение 
въз основа на заслуги, а не „по желание на политическите актьори“ (Suzuki 
& Hur, 2022; Charron, Dahlström, Fazekas, & Lapuente, 2017; Krause, Lewis, & 
Douglas, 2006). Нестихващ интерес по темата се наблюдава и от страна на 
широката общественост с все по-активно гражданско участие, като въпро-
сите относно назначенията в държавната администрация са от изключи-
телно значение за отстояването на съвременните ценности. Настоящото из-
следване маркира областите, в които е необходимо да се предприемат дейс-
твия, за да се гарантира зачитането на основополагащите ценности като кон-
курентно начало, законност, равнопоставеност и прозрачност на системата 
за държавна служба в България. 

Целта на студията е да бъдат идентифицирани проблемните области и 
предизвикателствата в практиката при подбора за заемане на длъжностни 
позиции в държавната администрация.  

Предмет на изследване е подборът на служители в държавната адми-
нистрация.  

Обект на изследване e процедурата по назначаване на длъжности, зае-
мани по служебно правоотношение.  

Изследователските задачи са: 
1. Очертаване на стратегическите политики и законодателните иници-

ативи в областта на подобряване и усъвършенстване на подбора на служи-
тели в държавната администрация. 

2. Изследване на приложението на стратегическите и нормативни до-
кументи в контекста на подобряване и усъвършенстване на подбора на дър-
жавни служители в администрацията. 

3. Маркиране на предизвикателствата и перспективите пред усъвър-
шенстването на процедурата по подбор на служители в държавната адми-
нистрация.  

Основната изследователска теза е, че съществуват слабости от различен 
характер при подбора на служители в държавната администрация, които е 
необходимо да бъдат интервенирани на законодателно и стратегическо 
ниво. 

Методите, които са използвани в настоящата разработка, са ретроспек-
ция, формализация (Димитрова, Димитрова, & Вълкачовски, 2010), каби-
нетно проучване, сравнителен и критичен анализ, дедукция и индукция, аб-
страхиране и конкретизиране, обобщение. 

В представената студия в понятието държавна администрация са вклю-
чени само длъжностите, определени в Класификатора на длъжностите в ад-
министрацията, които се заемат по служебно правоотношение по Закона за 
държавния служител (ЗДСл) или по трудово правоотношение по Кодекса на 
труда (КТ). Представените числови данни и анализ в студията се отнасят 
само за държавни служители, само по смисъла на ЗДСл, освен ако изрично 
не е посочено друго. 
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1. Нормативни и стратегически инициативи в областта  
     на назначаването в държавната администрация 
 

Процедурата по назначаване на служители в държавната администра-
ция в България е правно регламентирана и всяка инициатива за нормативна 
промяна подлежи на законодателен контрол. В края на 2015 г. Министерс-
кият съвет разкрива процедура за обществена консултация относно законоп-
роект за изменение и допълнение на ЗДСл. Представени са Мотиви, както и 
Концепция за въвеждане на задължителен централизиран подбор за заемане 
на длъжност в държавната администрация (Концепцията). Дни след прик-
лючването на консултацията е открита втора процедура на публично обсъж-
дане относно промени на ЗДСл, към която също са приложени Мотиви.  

Според документите (КВЗЦПЗДДА, 2015; Мотиви, 2016; РМС № 186, 
2016) съществуват редица натрупали се проблеми относно подбора на дър-
жавни служители. Посочено е, че установените конкурсни процедури в мно-
жество от случаите не осъществяват предназначението си за реализиране на 
необходимия качествен подбор. Изтъква се, че чрез конкурс се преценяват 
предимно знанията в съответната професионална област и само до известна 
степен уменията на кандидатите. Според текстовете на документите 
(КВЗЦПЗДДА, 2015; Мотиви, 2016) в конкурсните комисии често се включ-
ват лица с незадоволителна степен на експертиза, които не познават добре 
нормативите на необходимите за длъжността конкретни компетентности. 
Посочено е, че задължителният етап на интервю рядко се възприема и при-
лага като инструмент за преценяване на способностите, нагласите и поведе-
нието. Идентифицирано е, че липсва цялостна оценка на компетентностите, 
и че в множество случаи конкурсите преминават „проформа“ при определен 
предварително кандидат. Също така, че (Мотиви, 2016) няма гаранции за 
наличието на стандарти или коректността им при оценяване на общите по-
веденчески компетентности, които рефлектират директно върху начина на 
извършване на преките задължения. Обобщено е, че това налага необходи-
мост от извършване на цялостна, точна, независима и обективна оценка при 
постъпване на длъжност в администрацията, освен на професионално-тех-
ническите, но също така и на поведенческите компетентности. 

Представен е анализ на добри практики (КВЗЦПЗДДА, 2015), като е 
посочено, че Европейската служба за подбор на персонал организира и про-
вежда централизирано конкурсите за селекция на служители за работа в ев-
ропейските институции. Конкурсната процедура се състои от няколко етапа 
– компютърен тест, тест за доказване на компетентностите, оценяване и ин-
тервю. Компютърният тест включва психометрични тестове с въпроси в че-
тири направления – за компонент четене с разбиране и числови упражнения 
е достатъчно да се покрие определен минимум, докато крайната оценка се 
формира от компонент казусна преценка и абстрактно мислене.  
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Редица държави прилагат централизирания подход за подбор. В Ирлан-
дия подборът се осъществява от централизиран орган. Основните категории 
тестове са четене с разбиране, числови упражнения, тестове с диаграми и 
пространствени тестове. За желаещите да заемат ръководна длъжност в Ав-
стрия е задължително преминаването през специален конкурс, организиран 
от независима комисия. Подборът е децентрализиран на федерално ниво, за-
дължително се обявяват публично вакантните позиции. Извършва се задъл-
жително оценка на личностни характеристики и способности, базирана на 
длъжностната характеристика, тестове за логическо мислене и концентра-
ция, наблюдение на поведението чрез презентации, групови дискусии, про-
вежда се и електронен тест. 

Във връзка с анализа на добри практики и констатираните дефицити в 
България е инициирана процедура за адаптиране на националните норма-
тивни актове. Предлага се (КВЗЦПЗДДА, 2015; Мотиви, 2016; РМС № 186, 
2016) да се въведат два етапа на конкурса за постъпване на държавна служба 
– централизиран и децентрализиран. За централизирания първи етап да се 
използват подготвени професионално инструменти от външни експерти – 

тестове за оценка на общите компетентности, както и тестове за установя-
ване на базови знания за администрацията. Предвижда се, за тестовете да 
бъдат осигурени широк набор от варианти на задания, както и задължителни 
и специфични модули според вида длъжност. За да се подобрят ефектив-
ността и прозрачността, се предвижда разработване на специализирана он-
лайн платформа, която да позволява по-лесен достъп. Целта на предложе-
ните промени е да се гарантират обективност и прозрачност при протича-
нето на конкурсни процедури, както и назначаване само на кандидатите с 
доказано ниво на владеене на необходимите компетентности. С въвежда-
нето на централизирана първа част на конкурса се очакват ограничаване на 
възможностите за нерегламентирани влияния, както  и осигуряване на: 1) 
стандартизираност – всички кандидати винаги са поставени в еднакви усло-
вия и резултатите им се съпоставят с нормите на контролна група; 2) обек-
тивност – оценката на резултатите се осъществява чрез стандартен алгори-
тъм, независещ от определените оценители; 3) надеждност по отношение 
прецизността на постигнатите резултати; 4) валидност по отношение на съ-
държанието и дефинираните критерии за оценка. 

Планира се (КВЗЦПЗДДА, 2015; Мотиви, 2016; РМС № 186, 2016) в 
последващия децентрализиран етап да се включват само преминалите ус-
пешно първия етап участници. Също така на този етап съставената от органа 
по назначаването конкурсна комисия да извършва преценка на професио-
налните и делови характеристики и специфичните компетентности на кан-
дидатите чрез провеждане на конкурса по предварително обявения начин 
(съответната писмена форма и/или практически изпит) и оставащото задъл-
жително интервю, при което да може да се използва информацията от 
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представянето на кандидата на проведения централизиран етап. Очаква се, 
с нововъведенията да се повиши качеството на прилагания подбор. 

Възнамерява се да се запази механизмът за провеждането на централи-
зирани конкурси за младши експерти и за длъжности, предвидени за заемане 
от хора с трайни увреждания (КВЗЦПЗДДА, 2015; Мотиви, 2016; РМС № 
186, 2016), но приложното поле на способа (назначаване на успешно преми-
налите без провеждане на повече етапи) да се разшири и за други длъж-
ности, за които няма изисквания за професионален опит и ранг. Изтъква се, 
че това би ускорило и облекчило съответните конкурсни процедури и би 
осигурило по-голяма оперативност. С приемането на Наредба за провеж-
дане на конкурсите и подбора при мобилност на държавни служители (На-
редбата / НПКПМДС) се предвижда да бъдат уредени условията и редът за 
провеждането на тестовете, минималните нива на общите компетентности и 
основните познания, които кандидатите следва да покажат, за да се приема 
за успешно преминат централизираният конкурсен етап. В резултат от одоб-
рението на предложенията се очаква да се утвърди прилагането на конку-
рентното начало за назначаване на държавна служба и да се осигури ефек-
тивна и качествена селекция, като се отстояват принципите на равнопоста-
веност между кандидатите и прозрачност на назначенията.  

Другият сериозен проблем, който е идентифициран (КВЗЦПЗДДА, 
2015; Мотиви, 2016), е утвърдилата се сред администрациите практика, при 
която се злоупотребява със заложените в ЗДСл възможности за назначаване 
на служители без провеждането на конкурс по заместване и при непълно 
работно време. Посочва се, че тези разпоредби се утвърждават като траен 
порочен модел за заобикаляне на конкурсната процедура и преимуществен 
подход за назначаване, което противоречи на базовите принципи за проз-
рачност и конкурентни процедури. Предвижда се въвеждане на задължи-
телно изискване, заместникът на отсъстващ държавен служител да е преми-
нал централизирания етап на конкурса. Да не се отнема правото, заместни-
кът да бъде преназначен на друга длъжност в същата структура, но да се 
въведат допълнителни условия. Също така да се забрани изпълняването на 
ръководна длъжност при непълно работно време. С цел устойчивост се 
урежда забрана за преназначаване без конкурс от непълно на пълно работно 
време. Обобщено е, че с предложените промени се планира, спазването на 
конкурентното начало да се утвърди като фундаментален принцип в дър-
жавната служба и назначенията без конкурс да се минимализират, като съ-
щевременно да се запазят гъвкавостта и оперативността.  

Концепцията и Мотивите са резултат от политиките за подобряване и 
усъвършенстване на подбора на служители в държавната администрация, 
залегнали в Националната програма за развитие: България 2020 (НПР 
БГ2020) и Стратегията за развитие на държавната администрация 2014-2020 

г. (СРДА). До края на 2015 г. в изпълнение на НПР БГ2020 са приети общо 
3 броя Тригодишен план за действие за изпълнението на НПР БГ2020 
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(ТПДИ НПР БГ2020), а за реализирането на СРДА е приет План за изпълне-
ние на СРДА за периода 2014‒2015 г. Мерките, заложени в тези 4 плана, са 
Подобряване на подбора на служители в администрацията и Провеждане на 
централизиран конкурс за младши експерти, като параметрите им са на-
пълно идентични. 

Пътната карта за изпълнение на СРДА 2015‒2020 г. (Пътната карта) се 
приема в края на 2015 г. Заложената мярка по отношение на назначаването 
е Подобряване на подбора чрез утвърждаване на конкурентното начало и 
повишаване на прозрачността на назначенията (РМС № 1033, 2015) с дей-
ност за изпълнение Въвеждане на централизиран първи етап от конкурса за 
назначаване на работа в държавната администрация. Очакваните резултати 
са: повишена прозрачност и обективност при подбора на служители; създа-
дена онлайн платформа за провеждане на централизиран конкурс; ограни-
чени възможности за назначаване на служители без конкурс; разработени 
тестове за провеждане на централизиран подбор (последният добавен след 
изменение от 2018 г.). Целевите индикатори за изпълнение са да няма наз-
начения без конкурс през 2020 г. и 90% от назначените служители на екс-
пертни длъжности да са преминали централизиран етап от конкурсната про-
цедура през 2018 г. (вторият отпаднал след изменение от 2018 г.). 

Предложените промени на ЗДСл са приети през 2016 г. Посочено е, 
че преди постъпване на държавна служба задължително се преминава 
през конкурс, който се състои от два етапа – централизиран и децентра-
лизиран, като са разписани подробно процедурите за допускане и участие. 
Централизираният първи етап (ДВ, бр. 57, 2016) се организира от Инсти-
тута по публична администрация (ИПА) и протича под формата на реша-
ване на тестове за определяне нивото на общите компетентности и на ос-
новните познания, необходими за заемането на държавна служба. Слу-
жебно правоотношение по заместване може да възникне без провеждане 
на децентрализиран втори етап при изпълнение на изискванията за назна-
чаване и след успешно преминаване на централизирания тест за съответ-
ния вид длъжност. Очаква се да бъде приета НПКПМДС, с която да се 
определят по-детайлно условията, реда, процедурите и начините за про-
веждане на конкурсите и на тестовете. Заложено е, изброените дотук про-
мени да влязат в сила от 01.01.2018 г.  

Други промени, които влизат в сила от датата на обнародване, са, че 
назначаване при непълно работно време (ДВ, бр. 57, 2016) се допуска само 
на експертна длъжност и че не се допуска преназначаване без конкурс от 
непълно на пълно работно време. За преназначаване на служители, назна-
чени по заместване, се въвеждат допълнителни условия за изтекъл изпита-
телен срок и надвишаваща или напълно отговаряща на изискванията пос-
ледна годишна оценка на изпълнението в настоящата администрация. При-
ложното поле на механизма за провеждането на централизирани конкурси 
за младши експерти и за длъжности, предвидени за заемане от хора с трайни 
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увреждания, вече обхваща и други длъжности, за които няма изисквания за 
професионален опит и ранг, конкурсите се организират от ИПА след оценка 
и анализ на потребностите на административните организации от човешки 
ресурси. 

Според Отчета на Плана за изпълнение на СРДА за периода 2014‒
2015 г. мярка Провеждане на централизиран конкурс за младши експерти 
(Протокол № 43, 2016) се счита за неизпълнена, тъй като след направен 
анализ на подадената от администрациите информация не е установена 
потребност от провеждане на централизиран конкурс за младши екс-
перти. Мярка Подобряване на подбора на служители в администрацията 
се счита за частично изпълнена поради обнародваните промени в ЗДСл 
през 2016 г. 

Четвъртият ТПДИ НПР БГ2020 е последният приет документ през 2016 
г. Приемането на Концепцията и промените в ЗДСл се отчитат за напредък 
в изпълнението на мярката Подобряване на подбора на служителите в адми-
нистрацията както в този (РМС № 1080, 2016), така и във всичките следващи 
три приемани плана за действие за изпълнението на НПР БГ2020 (РМС № 
767, 2017; РМС № 15, 2019; РМС № 770, 2019), въпреки че настоящият е 
последният, в който е заложена за изпълнение, при това с изменения в пара-
метрите ѝ. Относно мярка Провеждане на централизиран конкурс за младши 
експерти е посочено, че вместо за младши експерти (РМС № 1080, 2016) 
ИПА ще организира централизиран конкурс за длъжности, за които не се 
изисква професионален опит след оценка на потребностите на администра-
циите, наименованието на мярката остава без промяна. Добавена е нова 
мярка за изпълнение в областта на подбора и назначаването на служители 
(вж. табл. 1). 

В Подробния отчет за изпълнението на програмния бюджет на Ми-
нистерския съвет (ПОИ ПБ МС) за полугодието на 2017 г. се посочва, че 
е стартирало изпълнението на проект „Подобряване на ефективността на 
подбора на служители в държавната администрация” (Проекта), който е с 
очакван ефект успешно реализиране на централизирания първи етап от 
конкурса (РМС № 1080, 2016; РМС № 767, 2017; РМС № 15, 2019). Про-
ектът цели (Министерски съвет, 2017) усъвършенстване на подбора на 
служители и популяризиране на възможностите за работа в държавната 
администрация.  

С преходните и заключителните разпоредби на Закона за допълнение 
на Закона за ограничаване на административното регулиране и администра-
тивния контрол върху стопанската дейност (ДВ, бр. 103, 2017) очакваното 
стартиране от януари 2018 г. на влизането в сила на част от промените в 
ЗДСл е отложено за октомври 2019 г.  
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Таблица 1 
Мерки от плановете за действие за изпълнението на НПР БГ2020 и СРДА 
в областта на подбора на служители в държавната администрация 

Наименование на 
мярката 

Механизъм на 
въздействие 

Очаквани ефекти от 
мярката 

Индикатори за из-
пълнение 

1. Подобряване на 
подбора на служители 
в администрацията 
(изпълнявана по НПР 
БГ2020 от 2014 г. до 
края на 2017 г.) 

Промени в ЗДСл и 
подзаконовата 
уредба  
(Било: Промени в 
ЗДСл, КТ и подза-
коновата уредба) 

Разработени проекти на 
нормативни актове;  
Повишена прозрачност;  
Ограничаване на назна-
ченията без конкурс. 

Публикуване на ре-
зултати от отделните 
етапи на конкурсната 
процедура; 
Намален брой на наз-
наченията без кон-
курс.  
(Било и: Публично 
обявяване на длъж-
ностите по замест-
ване.) 

2. Провеждане на цен-
трализиран конкурс за 
младши експерти (из-
пълнявана по НПР 
БГ2020 от 2014 г. до 
началото на 2019 г.) 

Проведена конкур-
сна процедура 

Подобрена обективност, 
ефективност и прозрач-
ност на подбора. Уни-
фицирани изисквания за 
постъпване на държавна 
служба чрез конкурс. 
Намалени разходи за 
провеждане на конкурси 
във всяка отделна адми-
нистрация. 

Проведен централи-
зиран конкурс; 
Създадена база данни 
с успешни кандидати; 
Извършен анализ на 
потребностите от 
младши експерти. 

3. Подобряване на 
ефективността на под-
бора на служители в 
държавната админист-
рация (изпълнявана по 
НПР БГ2020 от 2017 г. 
до края на 2020 г.) 

Реализиране на 
проект по Опера-
тивна програма 
„Добро управле-
ние“ съгласно Път-
ната карта, приета с 
РМС № 1033 / 
30.12.2015 г. 

Успешно реализиране 
на централизирания 
първи етап от конкурса 
за постъпване на дър-
жавна служба съгласно 
приетите изменения и 
допълнение в ЗДСл, ко-
ито влизат в сила от 
01.01.2018 г. 

Успешно реализиран 
проект. 

Източник: План за изпълнение на СРДА за периода 2014‒2015 г., 5 броя ТПДИ НПР БГ2020 
за периода 2014‒2020 г. и План за действие за изпълнението на НПР БГ2020 в периода 2019‒
2020 г. 

 

В резултат на изпълнението на проектните дейности (Министерски 
съвет, 2019) е създадена платформа за провеждане на тестове. Приета е 
НПКПМДС, чиято цел е гарантиране на прозрачна процедура по конкурс на 
конкурентен принцип въз основа на професионалните и деловите качества 
на кандидатите. С Раздел VI Централизиран етап на конкурса (ДВ, бр. 97, 
2019) се урежда редът за провеждането на централизираните конкурси чрез 
тестове за определяне нивото на общите компетентности и на основните 
познания, които са необходими за заемането на държавна служба. В същата 
глава са разписани и Раздел IX Особени правила за провеждането на цент-
рализирания конкурс за длъжности за държавни служители, за заемането на 
които няма изисквания за професионален опит, както и Раздел X Особени 
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правила за провеждането на централизирания конкурс за експертни длъж-
ности с аналитични или контролни функции за хора с трайни увреждания.  

Законът за държавния бюджет на Република България за 2020 г. се при-
ема броени дни след Наредбата и със заключителните му разпоредби (ДВ, 
бр. 100, 2019) се заличават текстовете в ЗДСл, касаещи централизиран етап 
на конкурса и тестове за държавна служба. Отменят се разпоредбите от-
носно провеждането на централизиран конкурс за длъжности без изисква-
ния за професионален опит и за хора с трайни увреждания. НПКПМДС се 
привежда в съответствие със ЗДСл (ДВ, бр. 9, 2020) като Раздели VI, IX и X 
са отменени. 

В публикувания ПОИ ПБ МС за 2020 г. се посочва, че във връзка с пос-
тъпили предложения от администрациите за използване на платформата за 
провеждане на тестове (Министерски съвет, 2020) е организирана и прове-
дена онлайн работна среща с представители на администрациите, след която 
са изготвени проект на техническо задание за надграждане на платформата 
за тестове и проект за промени в НПКПМДС. След измененията и допълне-
нията на Наредбата е посочено, че по преценка на органа по назначаване 
(ДВ, бр. 29, 2021) конкурсът може да включва решаване на тест за общи 
компетентности и познания за държавната администрация по реда на новата 
Глава четвърта, която влиза в сила от 01.01.2022 г. Предоставя се възмож-
ност, резултатите от теста или да се приемат за основание за отстраняване, 
или само да дават допълнителна информация на комисията относно профе-
сионалните и деловите качества на кандидатите. Тестът за общи компетен-
тности и познания за държавната администрация протича чрез платформа в 
компютърно обезпечени тестови зали под надзора на квестори в гр. София. 

От представената фактология се забелязва, че с цел подобряване на ка-
чеството и съблюдаването на принципите за прозрачност и равнопоставе-
ност на подбора на служители в администрацията е извършен задълбочен 
анализ на слабите страни на процесите на национално ниво и на добрите 
практики в другите страни. Основните констатирани дефицити у нас са зао-
бикаляне на конкурентното начало при назначаване и порочни практики при 
провеждането на конкурси за държавни служители. Предприети са стъпки 
за заимстване и адаптиране на чуждестранния опит за изнесен подбор и из-
следване на уменията и поведението на кандидатите, като са инициирани 
законодателни промени и е разработен Проект. От въведените през 2016 г. 
промени в областта на възникването на служебното правоотношение към 
2023 г. действащи са единствено част от разпоредбите за назначаване без 
конкурс, а именно, че назначаване при непълно работно време не се допуска 
на ръководни длъжности, забранено е преназначаване без конкурс от не-
пълно на пълно работно време, както и въведените допълнителни условия 
за преназначаване на служители, назначени по заместване за изтекъл срок 
на изпитване и наличие на средна или над средната последна годишна 
оценка на изпълнението. Измененията на ЗДСл от 2016 г. се отчитат като 
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напредък в изпълнението на мерките от плановете за изпълнение на НПР 
БГ2020 и СРДА, въпреки че в по-голямата си част заложените промени не 
влизат в сила за целия стратегически период и в края му са отменени. В из-
пълнение на дейностите по Проекта е разработена платформа за провеждане 
на тестове. Тестовете за общи компетентности и познания за държавната ад-
министрация протичат присъствено в гр. София след решение на органа по 
назначаване, ако за свободната длъжност не се изисква професионален опит, 
е допустимо назначаване без провеждането на следващ конкурсен етап. 

 

 

2. Изпълнение на стратегическите документи и нормативните  
     инициативи в областта на държавната служба 

 

За да бъде изследвана и измерена степента на практическо приложение 
и изпълнение на стратегическите и нормотворческите инициативи, е прове-
дено кабинетно проучване на вторични данни. Източниците на данни 
включват всички Доклади за състоянието на администрацията (Док-
лада/ДСА) в периода 2000‒2022 г. и наличните в секция Годишни доклади 
на Административния регистър отчетни форми с попълнени и утвърдени 
данни за Подраздел: IV Държавна служба. Изследването на отделните пока-
затели обхваща различни времеви диапазони поради ограничения в наличи-
ето на публични данни. Събраната информация е подложена на критичен и 
сравнителен анализ, дедукция, индукция, формализация, конкретизиране и 
обобщаване. 

В Мотивите и Концепцията се цитират данни от ДСА за 2014 г. Посо-
чено е, че през 2014 г. от общо 10 181 назначения и преназначения на дър-
жавни служители по смисъла на ЗДСл, след проведена конкурсна процедура 
(КВЗЦПЗДДА, 2015; Мотиви, 2016; РМС № 186, 2016) са назначени 1 887 
служители и почти толкова без конкурс – 1 255 по заместване и 484 при 
непълно работно време. Данни от ДСА за 2013 г. са използвани като текущ 
индикатор за съпоставка с целевия брой служители, назначени без конкурс 
в приетата през 2015 г. Пътна карта, като в измененията ѝ от 2018 г. е поп-
равена първоначалната техническа грешка (829) и посоченият брой служи-
тели (1 094) съвпада с данните от Доклада за 2013 г. за назначени по замес-
тване. 

Тъй като един от основните очаквани резултати от приложените поли-
тики и мерки е да се ограничат назначенията без конкурс, за целите на изс-
ледването е направено проучване на броя назначени служители след прове-
ден конкурс и без конкурс (вж. табл. 2). Следвайки логиката, залегнала в 
Мотивите и Концепцията, броят назначени служители след проведен кон-
курс включва само броя назначени класирани на първо място след конкур-
сна процедура. Броят назначени служители без конкурс включва броя наз-
начени по заместване и при непълно работно време. 
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Таблица 2 
Съотношение на държавните служители назначени без конкурс  
към назначените с конкурс в периода 2008‒2022 г. 

Година 
Брой назна-
чени с кон-

курс 

Брой назна-
чени без 
конкурс 

Общ брой 
ново-назна-

чени 

Процент 
ново-назна-

чени без 
конкурс 

Съотношение на наз-
начени без конкурс 

към назначени с кон-
курс 

2008 2 816 1 139 3 955 29%  2/5 

2009 1 649 1 209 2 858 42%  3/4 

2010 1 853 1 014 2 867 35%  5/9 

2011 1 932 1 054 2 986 35%  5/9 

2012 2 975 1 256 4 231 30%  3/7 

2013 2 024 1 586 3 610 44%  7/9 

2014 1 887 1 739 3 626 48%  1/1 

2015 1 843 1 680 3 523 48%  1/1 

2016 2 833 1 268 4 101 31%  4/9 

2017 3 567 989 4 556 22%  2/7 

2018 3 396 881 4 277 21%  1/4 

2019 3 033 895 3 928 23%  2/7 

2020 2 574 877 3 451 25%  1/3 

2021 2 678 868 3 546 24%  1/3 

2022 3 178 1 013 4 191 24%  1/3 

Общо: 38 238 17468 55 706 31%  1/2 

Забележка: В периода 2010‒2012 г. лисват данни за брой назначени при непълно работно 
време. 

Източник: Ежегодни Доклади за състоянието на администрацията в периода 2008‒2022 
г. Авторови изчисления 

 

Резултатите от Таблица 2 показват, че през 2014 г. 48% от новоназна-
чените по служебно правоотношение са постъпили без конкурс на длъжност 
в администрацията. Следващата 2015 г., в която е приета Концепцията, също 
е изключително компрометирана относно достъпа до държавна длъжност 
без конкурентно начало, както през предходния отчетен период, така и през 
този на всеки двама новопостъпили служители единият е назначен без кон-
курс. Сивият цвят в Таблица 2 е индикация за това, кога съотношението е 
най-неблагоприятно в полза на назначените с конкурс. Периодът 2013‒2015 

г. е най-критичен относно подбора, основан на доказани качества и позна-
ния. След промените в ЗДСл от 2016 г. през 2018 г. се наблюдава най-нисък 
процент (21%) на новоназначени без конкурс, а през 2020 г. – най-висок 
(25%). В периода 2008‒2022 г. средно на всеки трима новоназначени дър-
жавни служители един е постъпвал без конкурс. 
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Във всички ДСА от 2020 г. насам се посочва, че с измененията от 
2016 г. на ЗДСл случаите на избягване на конкурса (РМС № 404, 2021; 
РМС № 430, 2022; РМС № 341, 2023) са ограничени в значителна степен 
„при постъпване за първи път на държавна служба“. Но според резулта-
тите от Таблица 2 процентът на назначените без конкурс след промените 
в ЗДСл е най-висок именно за периода 2020‒2022 г. Спрямо периода 
2013‒2015 г. назначените без конкурс намаляват и като брой, и като про-
цент от общо новопостъпилите на държавна служба, което е положителна 
тенденция, но все още надвишава залаганите целеви стойности в страте-
гическите документи. 

В ДСА постъпилите за първи път на държавна служба се отчитат във 
връзка с провежданото след 2006 г. от ИПА задължително обучение за слу-
жебно развитие, залегнало в ЗДСл. За 2015, 2018, 2019, 2020 и 2022 г. в Ад-
министративния регистър са налични част от отчетните форми по раздели, 
подраздели и въпроси, на които се базират Докладите. Според представе-
ните отчети във Въпрос: IV.Б.3 Заети длъжности за държавни служители по 
основно щатно разписание, по основание за назначаване (Въпрос: IV.Б.3), 
данни относно постъпване за първи път по служебно правоотношение не се 
попълват, а във Въпрос: IV.Б.11 Служители, назначени за първи път на дър-
жавна служба (Въпрос: IV.Б.11) – не се представя информация относно ос-
нованието за назначаване и въпреки така формулираното заглавие във Въп-
рос: IV.Б.11 се отчитат брой първи назначения като цяло в държавната ад-
министрация. За да може да се определи броят постъпили за първи път на 
държавна служба, е необходимо или към Въпрос: IV.Б.3 да се добави графа, 
в която да се представят данни за броя на назначените за първи път срещу 
всяко конкретно основание, или във Въпрос: IV.Б.11 да се изискват данни за 
основанието на назначаването. По този начин събираните данни сочат, че не 
е коректно, новоназначените държавни служители да се считат за постъпили 
за първи път на държавна служба, тъй като такава информация липсва, тя не 
се изисква и не се отчита.  

За целите на проучването е направено изследване на броя назначени 
служители след проведен конкурс и броя на назначените за първи път на 
държавна служба (вж. табл. 3). Броят назначени служители след проведен 
конкурс включва броя назначени класирани на първо място и броя заети 
длъжности от следващия класиран кандидат, когато в едногодишен срок за-
етата въз основа на конкурс длъжност или друга със същите функции се ос-
вободи, тъй като въпреки че не са назначени в условия на конкуренция и 
равнопоставен достъп за други кандидати към момента на назначаването, 
тези кандидати са доказали, че притежават необходимите знания в съответ-
ната професионална област. 
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Таблица 3 
Минимален брой на назначените за първи път на държавна служба без 
проведен конкурс в периода 2006‒2022 г. 

Година 
Брой назначени 
служители след 
проведен кон-

курс (умалител) 

Брой служители 
назначени за 
първи път на 

държавна 
служба (умаля-

емо) 

Разлика  
Минимален брой на назначе-

ните за първи път на държавна 
служба без проведен конкурс 

2006 2 578 3 381 803 803 

2007 2 840 2 976 136 136 

2008 2 816 2 995 179 179 

2009 1 649 1 387 -262 (неприложимо) 
2010 1 853 2 007 154 154 

2011 1 932 2 485 553 553 

2012 2 975 3 566 591 591 

2013 2 024 2 241 217 217 

2014 2 114 2 395 281 281 

2015 2 002 2 141 139 139 

2016 3 088 2 449 -639 (неприложимо) 
2017 3 879 2 751 -1 128 (неприложимо) 
2018 3 640 2 652 -988 (неприложимо) 
2019 3 353 2 682 -671 (неприложимо) 
2020 2 752 2 153 -599 (неприложимо) 
2021 2 989 2 571 -418 (неприложимо) 
2022 3 495 2 486 -1 009 (неприложимо) 

   Общо: 3 053 
Забележка: В периода 2006-2013 г. липсват данни за брой заети длъжности от следващия 

класиран кандидат. В данните за 2012 г. не са включени назначените за първи път държавни 
служители поради въведен статут на държавна служба (РМС № 140, 2014) в 11 институции. 

Източник: Ежегодни Доклади за състоянието на администрацията в периода 2006‒2022 
г. Авторови изчисления. 

 

Таблица 3 показва, че когато броят на постъпилите за първи път на дър-
жавна служба е по-голям от броя на назначените служители след проведен 
конкурс, може да се изведе точният минимален брой постъпили за първи 
път на държавна служба без проведен конкурс. Най-високите стойности на 
постъпилите без конкурентно начало на държавна служба са маркирани в 
сив цвят. Съществува вероятност, действителният брой на назначените за 
първи път на държавна служба без проведен конкурс да е по-голям, тъй като 
съвкупността от назначени служители след проведен конкурс е възможно да 
включва служители, които не постъпват за първи път на държавна служба. 
Следователно би било коректно да се каже, че вероятността да се заобикаля 
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конкурсната процедура при постъпване за първи път на държавна служба е 
намаляла. 

Във връзка със заложения целеви индикатор 90% от назначените слу-
жители на експертни длъжности да са преминали централизиран етап от 
конкурсната процедура през 2018 г. в Пътната карта, действаща в периода 
2015‒2018 г., е направено проучване на броя назначени служители на екс-
пертни длъжности след проведен конкурс (вж. табл. 4). 

 

Таблица 4 
Процент назначени на експертни длъжности с конкурсна процедура 

Година 

Брой екс-
перти назна-
чени с кон-
курсна про-

цедура 

Брой екс-
перти назна-
чени без кон-

курс по за-
местване 

Брой екс-
перти назна-
чени без кон-
курс при не-

пълно ра-
ботно време 

Общ брой 
назначени на 

експертни 
длъжности 

Процент наз-
начени екс-
перти с кон-

курсна проце-
дура 

2015 1 425 1 074 373 2 872 50% 

2018 2 892 590 248 3 730 78% 

2019 2 449 590 269 3 308 74% 

2020 2 100 608 223 2 931 72% 

2022  2 672 736 227 3 635 74% 

Общо 11 538 3 598 1 340 16 476 70% 

Източник: Адаптирано по отчетни форми за Въпрос: IV.Б.3 Заети длъжности за дър-
жавни служители по основно щатно разписание по основание за назначаване от Администра-
тивен регистър. Авторови изчисления. 

 

Според резултатите от Таблица 4 се наблюдава засилено прилагане на 
конкурентното начало в посочените години след 2015 г., но дори и при така 
действащата нормативна уредба, при която не се прилага централизиран 
етап, назначаването на експертни длъжности с конкурс не достига 90% от 
общия брой назначени експерти. 

През 2015 г. са назначени 157 служители при непълно работно време 
на ръководна длъжност, но с промените от 2016 г. в ЗДСл тази практика се 
забранява. За целите на изследването е направено проучване за спазването 
на новите нормативи (вж. табл. 5).  

Таблица 5 показва, че основанието за назначаване без конкурс при не-
пълно работно време все още се прилага за възникване на служебно право-
отношение с функции на ръководство и контрол. Нарушения се срещат най-

често в общинските администрации.  
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Таблица 5 
Брой назначени служители на ръководни длъжности при непълно работно 
време след 2016 г. 

Вид административна структура 
Година и брой назначени 

Общо: 
2018 2019 2020 2022 

Общинска администрация 8 4 12 4 28 

Изпълнителна агенция 4 - 1 - 5 

Общинска администрация на район - - - 3 3 

Специализирана териториална администрация - - 1 1 2 

Административна структура, създадена със закон - 1 - - 1 

Общо: 12 5 14 8 39 
Източник: Адаптирано по отчетни форми за Въпрос: IV.Б.3 Заети длъжности за дър-

жавни служители по основно щатно разписание, по основание за назначаване от Администра-
тивен регистър. Авторови изчисления. 

 

В хода на обработка на данните се открои още един проблем в прила-
гането на нормативната уредба в областта на държавната служба. От една 
страна, в ДСА за 2009 г. се посочва, че неправилно се прилага (РМС № 578, 
2010) основанието от ЗДСл за определяне с нормативен акт на длъжност за 
заемане по служебно правоотношение, като се назначават служители по тру-
дово правоотношение и впоследствие със статут на държавен служител на 
същата позиция. Изтъква се, че най-често се наблюдават злоупотреби и дис-
криминационно прилагане на тази правна възможност в общинските адми-
нистрации. От друга страна, Наредбата за прилагане на класификатора на 
длъжностите в администрацията постановява, че ръководни длъжности 
(НПКДА, 2012) се заемат само от държавни служители. Прилагането на нор-
мата за определяне с нормативен акт на длъжност за заемане от държавен 
служител като основание за възникване на служебно правоотношение на ръ-
ководна длъжност предполага, че се допуска изпълнението на ръководни 
функции по трудово правоотношение, което е в разрез с нормативната 
уредба. В Таблица 6 са представени обобщени данни за броя назначени на 
ръководни длъжности по този ред. 

 

Таблица 6 
Брой назначени на ръководна длъжност по ЗДСл, изпълнявали същата 
длъжност по трудово правоотношение 

Вид административна структура Година и брой назначени Общо: 2015 2018 2019 2020 2022 
Общинска администрация 13 14 17 4 7 55 

Административна структура, създадена със закон 8 9 2 2 1 22 

Специализирана териториална администрация 5 - - - - 5 

Изпълнителна агенция 1 - - 1 - 2 

Общинска администрация на район - - 1 1 - 2 

Общо: 27 23 20 8 8 86 
Източник: Адаптирано по отчетни форми за Въпрос: IV.Б.3 Заети длъжности за дър-

жавни служители по основно щатно разписание, по основание за назначаване от Администра-
тивен регистър. Авторови изчисления. 
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Резултатите от Таблица 6 сочат, че се наблюдава преназначаване от 
трудово по служебно правоотношение при изпълнение на ръководна длъж-
ност най-често в общинските администрации. 

При анализа на числовите данни се установи, че съществува размина-
ване между стойностите в ДСА и в отчетните форми, както и между самите 
отчетни форми. Например в ДСА за 2015 г. е посочено, че по данни от ут-
върдените годишни отчети в администрацията са извършени общо 11 413 
назначения и преназначения на държавни служители по смисъла на ЗДСл 
(РМС № 534, 2016), от които чрез конкурсна процедура по ЗДСл са постъ-
пили 1 843 държавни служители. След направена справка се идентифицира, 
че при обобщаването на данните в Доклада са използвани различни отчетни 
форми. 

Данните от отчетната форма за Въпрос: IV.Б.1 Служители, назначени 
през 2015 г. чрез конкурсна процедура, разпределени по длъжности (Въп-
рос: IV.Б.1), съответстват на броя назначени 1 843 с конкурсна процедура 
по ЗДСл посочен в Доклада (вж. табл. 7). 

 

Таблица 7 
Обобщена таблица на отчетна форма за Въпрос: IV.Б.1 според  
Правоотношение по закон/кодекс 

Правоотношение по закон/кодекс Брой назна-
чени  

Длъжности за служители на държавна служба по Закона за дипломатическата 
служба 

2 

Длъжности за служители на държавна служба по ЗДСл 1 843 

Длъжности за служители на държавна служба по ЗМВР 547 

Длъжности за служители на държавна служба по ЗОВСРБ в МО 1 

Длъжности по ТПО по КДА и НПКДА 207 

Длъжности по ТПО по КДМВР 0 

Длъжности, приравнени на ТПО 65 

Други длъжности, извън КДА, КДМВР, военнослужещи в МО и служители в 
дипломатическата служба 

0 

Общо: 2 665 

Източник: Отчетна форма за Въпрос: IV.Б.1 Служители, назначени през 2015 г. чрез кон-
курсна процедура, разпределени по длъжности (АМС, 2016). Авторови изчисления. 

 

Данните от отчетната форма за Въпрос: IV.Б.3 Заети длъжности за дър-
жавни служители по основно щатно разписание, по основание за назнача-
ване съответстват на общия брой от 11 413 назначения и преназначения, по-
сочен в Доклада (вж. табл. 8), но стойностите в двете отчетни форми относно 
назначените с конкурс не съвпадат, като според тази отчетна форма назна-
чени с конкурсна процедура са 1 902 държавни служители. Въпреки че от 
формулировката на Въпрос: IV.Б.3 не се разбира ясно, данните включени в 
съответната отчетна форма показват движението на персонала единствено и 
само по ЗДСл. 
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Таблица 8 
Обобщена таблица на отчетна форма за Въпрос: IV.Б.3 според  
основанието за назначаване от ЗДСл 

Основание от ЗДСл Брой  
назначени  

1. Конкурсна процедура 1 902 

2. От следващия класиран кандидат, когато в едногодишен срок заетата 
въз основа на конкурс длъжност или друга длъжност със същите функции 
се освободи (чл. 10д, ал. 6 от ЗДСл) 

159 

3. Преназначаване на друга длъжност, на основание чл. 82 от ЗДСл във 
връзка с чл. 10д от ЗДСл 

213 

4. Преназначаване на друга длъжност, на основание чл. 82, ал. 1 от ЗДСл 4 589 

5. Преназначаване на по-висока длъжност, на основание чл. 82, ал. 1, при 
условията на чл. 82, ал. 3 от ЗДСл 

1 739 

6. Преназначаване на по-висока длъжност чрез подбор на основание чл. 
82, ал. 2, при условията на чл. 82, ал. 4 от ЗДСл 

113 

7. Назначаване без конкурс при условията на чл. 15 от ЗДСл 1 150 

8. Назначаване без конкурс при условията на чл. 15 от ЗДСл, от тях – наз-
начени на свободна длъжност в срок от 2 месеца от назначаването при ус-
ловията на чл. 82, ал. 1 от ЗДСл 

373 

9. Назначаване без конкурс на непълно работно време по чл. 16а от ЗДСл 530 

10. Преминаване на държавна служба от друга администрация при услови-
ята на чл. 81а от ЗДСл 

290 

11. Временно преместване от друга администрация при условията на чл. 
81б от ЗДСл 

50 

12. Назначаване в новосъздадена администрация без конкурс при услови-
ята на чл. 10, ал. 4 от ЗДСл 

33 

13. Назначаване по реда на чл. 87а от ЗДСл 134 

14. Поради определяне с нормативен акт на длъжността за заемане от дър-
жавен служител (Параграф 36, ал. 1 от ПЗР на ЗИД на ЗДСл) 138 

Общо: 11 413 
Източник: Отчетна форма за Въпрос: IV.Б.3: Заети длъжности през 2015 г. за държавни 

служители по основно щатно разписание, по основание за назначаване (АМС, 2016). Авторови 
изчисления. 

 

За 2020 и 2022 г. също са налични отчетните форми и за двата въп-
роса и има възможност да се направи сравнение. В съответните Доклади 
използваните данни относно общ брой способи за заемане на длъжности 
от държавни служители и за назначените след конкурс са идентични с 
данните от Въпрос: IV.Б.3, но в отчетна форма за Въпрос: IV.Б.1 посоче-
ните стойности за назначени чрез конкурсна процедура са различни (вж. 
табл. 9).  



66 

Таблица 9 
Несъответствие в стойностите за брой назначени държавни служители 
между отчетните форми за Въпрос: IV.Б.1 и Въпрос: IV.Б.3  

Отчетна форма Показател 
Година и брой назначени 
2015 2020 2022 

Въпрос: IV.Б.1 Служители, назначени 
чрез конкурсна процедура, разпределени 
по длъжности 

Длъжности за слу-
жители на дър-
жавна служба по 
ЗДСл 

1 843 2 417 3 276 

Въпрос: IV.Б.3 Заети длъжности за дър-
жавни служители по основно щатно раз-
писание, по основание за назначаване 

Конкурсна проце-
дура 

1 902 2 574 3 178 

Разлика: 59 157 98 
Източник: Адаптирано по отчетни форми за Въпрос: IV.Б.1 Служители, назначени чрез 

конкурсна процедура, разпределени по длъжности и Въпрос: IV.Б.3 Заети длъжности за дър-
жавни служители по основно щатно разписание, по основание за назначаване от Администра-
тивен регистър. Авторови изчисления. 

 

Както вече беше споменато, данните, включени в отчетната форма за 
Въпрос: IV.Б.3, показват движението на персонала единствено по ЗДСл, 
въпреки че това не става ясно от формулираните наименования на съответ-
ния въпрос и показател. Отчетни форми за Въпрос: IV.Б.1 са налични само 
за годините включени в Таблица 9.  

След проведения анализ на данните от ДСА и наличните отчетни 
форми се установи, че въпреки положителните тенденции продължават да 
съществуват проблеми, свързани с назначаването без конкурс. Заложеният 
целеви индикатор за нулеви назначения без конкурс през 2020 г. в Пътната 
карта не е постигнат. Неизпълнението на стратегическите цели създава реални 
предпоставки за нарушаване на основополагащите ценности на държавната 
служба. През 2020 г. за общо 877 служители служебното правоотношение е 
възникнало без конкурс, за 640 – по заместване, за 237 – при непълно работно 
време, сред които 14 на ръководна длъжност в разрез с промените в ЗДСл. 
Идентифицира се, че е допускано постъпване на служители за първи път в сис-
темата на държавната служба без преминаване на процес за доказване на зна-
ния в необходимата професионална област, като се изведе техният минимален 
брой. В процеса на изследването се установиха проблеми от по-ниско ниво, 
свързани с компрометирано прилагане на нормативната база, както и със съ-
бирането и обработката на данните за Доклада. 

 

 

3. Предизвикателства и перспективи пред усъвършенстването  
     на подбора на служители в държавната администрация 
 

Наименованието на Концепцията за въвеждане на задължителен цент-
рализиран подбор за заемане на длъжност в държавната администрация, на 
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дейността за изпълнение Въвеждане на централизиран първи етап от кон-
курса за назначаване на работа в държавната администрация, на мярката По-
добряване на подбора на служители в администрацията, както и първона-
чално формулираният ѝ механизъм за въздействие (Промени в ЗДСл, КТ и 
подзаконовата уредба) предполагат, че политиките по подбор ще обхванат 
всички служители в държавната администрация, но действия по отношение 
на назначаването по трудово правоотношение остават непредприети. Адми-
нистрациите нямат задължение нито да обявяват вакантните места по КТ, 
нито да осъществяват подбор при заемането им. 

Злоупотреби с разпоредбите за назначаване без конкурс са идентифи-
цирани още в периода 2008‒2010 г. В съответните ДСА са давани препоръки 
да се отмени изцяло разпоредбата за назначаване по заместване (РМС № 
364, 2009; РМС № 578, 2010; РМС № 547, 2011), изтъквано е за необходимо 
да се предприеме нормативна промяна при назначаване при непълно ра-
ботно време.  

По отношение на назначаването без конкурс по заместване от предста-
вените стратегически документи могат да се очертаят следните политики – 

предвижда се, длъжностите да се обявяват публично и да се заемат след ус-
пешно издържан тест. Към 2023 г. тези политики не са реализирани. Проце-
дурите за възникване на служебно правоотношение по заместване и при не-
пълно работно време могат да се считат за непрозрачни, тъй като при заема-
нето им изобщо не е предвидено да се прилага принцип на конкурентното 
начало, поради което органът по назначаване няма задължение, публично да 
обявява длъжностите, заемани по този ред. 

Набирането въз основа на заслуги чрез конкурентни изпити и интер-
вюта (Suzuki & Hur, 2022) често се асоциира с наличието на меритократична 
система. Меритокрацията се счита за един от основните принципи на съвре-
менните системи за държавна служба. В идеала за меритокрация в бюрокра-
цията се цени конкуренцията, отворения подбор, внимателната оценка на 
качествата и наличието на установен процес на набиране на персонал, а не 
произволно назначаване на лица на длъжности в държавната служба. Резул-
тати от сходни тематични изследвания (Schuster, Meyer-Sahling, & 
Mikkelsen, 2020) потвърждават, че наличието на управленска дискреция по 
отношение на набирането, уволнението и заплащането на служителите в 
държавната администрация в страни със слабо върховенство на закона е 
свързано с по-високи нива на възприемането за бюрократична корупция. 

Необходими са повече усилия за гарантиране на върховенството на 
конкурентното начало и политическата неутралност за изграждането на съв-
ременна система за държавна служба. Ако проблемът при провеждане на 
конкурси е, че не се доказват общите компетентности, то при постъпването 
без конкурс липсва и доказване на базови познания за държавната админис-
трация. През годините е допускано навлизането за първи път в системата на 
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държавната служба на служители, които никога не са доказвали нито про-
фесионално-технически, нито поведенчески или общи компетентности. 

В ДСА за 2008 г. се посочва, че централизираният конкурс за младши 
експерти в държавната администрация се организира от ИПА и се провежда 
поне един път годишно, като както регистрацията на кандидатите, така и 
изпитът протичат изцяло по електронен път. Основни принципи на конкурса 
(РМС № 364, 2009) са равен достъп, ясни критерии за оценка, обективност, 
прозрачност, публичност, икономичност и ефективност. Успешно премина-
лите конкурса се включват в национална база данни, от която администра-
циите могат да търсят подходящи кандидати за назначаване на длъжността 

младши експерт. Резултатите от конкурса са валидни за една година, като 
достъпът до тях улеснява администрациите, те не провеждат конкурс за ва-
кантната длъжност и имат възможност да проведат допълнително събесед-
ване с кандидати, отговарящи на изискванията. За участие в четвъртия цен-
трализиран конкурс за младши експерти са се регистрирали 2 728 канди-
дати. В периода 2006‒2008 г. са проведени четири централизирани конкурса 
и общият брой на успешно издържалите основния тест е 1 187. През 2008 г. 
в администрациите са назначени 71 от кандидатите. Данните показват голям 
брой на регистрирали се кандидати и изключително малък брой на назначе-
ните по този ред. Предприетите политики в тази област поставят акцент 
върху потребностите на администрациите и не отчитат това, че от страна на 
кандидатите има значителен интерес към механизма. След нормативните 
промени, въпреки първоначалното желание за разширяване на приложното 
поле, към 2023 г. този механизъм за достъп до работа в държавната адми-
нистрация е отменен. В периода 2018‒2023 г. платформата за провеждане 
на тестове, реализирана в изпълнение на проект „Подобряване на ефектив-
ността на подбора на служители в държавната администрация”, е използ-
вана от 46 кандидати (Кандидати, явили се на тест, 2023). 

В политиките от областта на назначаването с конкурс се наблюдава из-
местване на фокуса от първоначално идентифицираните проблеми, които са 
изключително сериозни и съществени. Намерението за провеждане на цен-
трализиран тест като първи етап на конкурса е стъпка, която е невъзможно 

да е решение на така изложените многобройни недостатъци на конкурсната 
процедура. Според проучване на практиката в някои страни (Poocharoen & 
Brillantes, 2013), въпреки провеждането на централизирани изпити, много от 
служителите не смятат системите за меритократични и считат практиките за 
наемане и подбор за опорочени от корупция и непотизъм. В резултат на про-
ведените политики в България вместо подобрени обективност, ефективност, 
прозрачност и наличие на унифициран механизъм, е създаден просто още 
един допълнителен начин за провеждане на конкурса, чието прилагане е из-
цяло въпрос на управленско усмотрение. Липсват стандартизираност, рав-
нопоставеност и единен подход за постъпване на държавна служба както 
като цяло, така и според различните видове длъжности. 
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Първоначалното намерение е да се създадат тестове за общи компетен-
тности, за да се провежда централизиран подбор. Въпреки че планираният 
централизиран етап отпада като задължителен от конкурсната процедура, 
Проектът е в изпълнение до края на 2023 г., като изпълнението на дейнос-
тите за разработване на тестове е приключило. Необходимо е да се преос-
мисли политиката в областта на възникване на правоотношението в държав-
ната администрация като цяло, след като е налице механизъм, който има по-
тенциала да създаде предпоставки за равен достъп, стандартизираност, 
обективност, прозрачност, валидност, публичност, икономичност и ефек-
тивност. 

Тестовете за общи компетентности и познания могат да намерят ши-
роко приложение и да се използват не само при провеждане на конкурси, но 
и при формирането на годишна оценка на изпълнението на служителите. 
Това би повишило обективността и би създало равнопоставеност вътре в ор-
ганизацията между служителите, назначени при различни нормативни осно-
вания и в рамките на променени законови разпоредби. Необходими са още 
усилия, за да се гарантират знанията и компетентностите на наличния адми-
нистративен персонал и впоследствие да се преосмисли провеждането на 
тестове за общи компетентности и познания за новопостъпващи от гледна 
точка на техническата организация на конкурса като място и отговорна ин-
ституция. 

В хода на проучването се идентифицира, че съществуват несъответст-
вия в наличната информация от различните отчетни форми, които са попъл-
вани от администрациите. Това е възможно да се дължи на проблеми в ме-
тодите на събиране и обработка на данните от страна на изискващия адми-
нистратор. Анализът, който се представя в ДСА, е базиран на попълваните 
отчетни форми. През различните години са използвани различни отчетни 
форми за обобщаване на един и същ показател в Доклада, което компроме-
тира както самите данни, така и извършването на сравнителен анализ, бази-
ран на данни от ДСА. Отчетните форми предоставят данни, които могат да 
бъдат проследявани за различни години, но в рамките на един и същ въпрос, 
като не всички отчетни форми са публикувани. 

Липсата на реализиране на планираната реформа по отношение на 
идентифицираните проблеми при подбора създава реални предпоставки за 
опорочаване на основните принципи на държавната служба и на процесите 
по управление на човешките ресурси в държавната администрация. Необхо-
дими са нормотворчески инициативи за подобряване на процедурите по 
подбор в контекста на дигиталната трансформация на административните 
процеси.  
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Заключение  
 

В резултат от изпълнението на задачите на настоящата студия са пред-
ставени и критично анализирани стратегическите политики и законодател-
ните инициативи в областта на подобряване и усъвършенстване на подбора 
на служители в държавната администрация. Разгледаните документи показ-
ват, че през годините са правени опити за реформа по отношение на държав-
ната служба и управлението на процесите, свързани с нея. След изследва-
нето на степента на навлизане в практиката на програмните политики и про-
мените в нормативната уредба на държавната служба се установи, че зала-
ганите стойности на целеви индикатори не са постигнати, и че се наблюда-
ват противоречия с новите разпоредби при прилагането в някои админист-
рации. При идентифицирането на предизвикателства и перспективи пред 
усъвършенстването на подбора се констатира, че към 2023 г. подборът на 
държавни служители в администрацията е изправен все още пред проблеми, 
за които е сигнализирано, че съществуват още през първите 10 години от 
прилагането на ЗДСл. 

Безспорни са както положените усилия, така и развитието и усъвършен-
стването на българската държавна администрация. Израз на този стремеж е 
и ЗДСл, прилежащите подзаконови нормативни уредби, политиките, зала-
гани през годините в различни национални програми, стратегии, планове, 
концепции, множество методики за управление на човешките ресурси в ад-
министрацията, както и публикуването на ДСА. За отстояването и гаранти-
рането на основополагащите ценности на държавната администрация се 
изискват както воля за разработване на политики и законодателни инициа-
тиви, така и ангажираност от страна на всяка една администрация, ръковод-
ството ѝ, всеки един новопостъпил или дългогодишен служител. В държав-
ната служба в България са налице все още проблеми от базово естество, но 
тя все пак има своята нормативно определена система за подбор на кадри. 
Държавната администрация включва и длъжности за служители по трудово 
правоотношение и ако подходът за набиране на персонал в системата на 
държавната служба не е единен, то за длъжностите по КТ липсва като цяло 
нормативно дефиниран подход. 
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