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 I. Въведение и цел на Стратегията за управление на 

човешките ресурси на Сметната палата за периода 

 

Въведение 
Човешкият ресурс е основен фактор, чрез който Сметната палата възнамерява да 

постигне своята визия и да изпълни мисията си на Върховна одитна институция. Страте-

гията за управление на човешките ресурси в Сметната палата (Стратегията) представлява 

цялостна концепция за управление на човешките ресурси в институцията. Нейните пос-

тановки следва да се отчитат при разработката на стратегически и оперативни документи 

за дейността на Сметната палата. Настоящата стратегия отчита достигнатото ниво на 

развитие и стратегически цели формулирани в Стратегията за развитие на Сметната па-

лата 2018 – 2022 г. (Стратегията за развитие).   

От решаващо значение е да бъде осъзнато, че прилагането на Стратегията за уп-

равление на човешките ресурси е отговорност на всеки ръководител и служител на Смет-

ната палата - заедно, следвайки екипния подход, това ще гарантира детайлното изпълне-

ние на Стратегията. Ръководителите следва да използват това средство, за да гарантират, 

че всички служители извършват поставените им задачи на високо професионално ниво, 

а добрите изпълнители да бъдат откроявани като им бъдат предоставяни възможности за 

развитие и поощряване. Специално внимание следва да бъде отделено на служителите, 

които имат недостатъчно добро представяне. 

Отредената обществена роля и поддържането на добра репутация изискват от 

Сметната палата  високо качество на одитната дейност, извършвана в съответствие със 

закона и професионалните стандарти, както и непрекъснато развитие и усъвършенстване 

на своите политики, практики и процедури, включително в областта на човешките ре-

сурси.  

 

Цели на Стратегията за управление на човешките ресурси 
 

Цел 1: Да се осигури необходимият брой служители с подходящи професионални 

качества и отговарящи на изискванията за съответната длъжност, които ще могат да из-

пълнят възложените задачи и ще допринесат за постигането на целите на Сметната па-

лата. 

Цел 2: Да се усъвършенства процесът по оценяване на трудовото изпълнение на 

служителите, като се гарантира обективно оценяване и адекватно трудово възнагражде-

ние, отразяващо тяхната ефикасност, ефективност и прилагане на професионален опит. 

Цел 3: Да се усъвършенства процесът по учене, трансфер на знания и обучение 

на служителите на Сметната палата в съответствие с най-високите професионални стан-

дарти, като се гарантира обвързаност с целите и бъдещите предизвикателства пред инс-

титуцията, съответното структурно звено и индивидуалното развитие на служителите. 
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Цел 4: Да се създаде система, която да допринесе за задържане на служителите 

чрез ясно и справедливо възнаграждение, възможности за кариерно развитие, повиша-

ване на професионалната им квалификация и повишаване в длъжност, осигуряване на 

приемственост, за да се превърне Сметната палата в желан работодател.   

Цел 5: Да се определят адекватни екипни и индивидуални цели, които да се по-

пуляризират по начин, който да ангажира ръководителите и служителите към постига-

нето им.  

Цел 6: Да се подобри ефективността и ефикасността на изпълнението чрез подоб-

ряване на вътрешното управление, комуникацията и институционалната култура. 

Цел 7: Да се предостави възможност на служителите да участват пълноценно в 

ключови работни процеси, в които да приложат притежаваните от тях знания и профе-

сионален опит, при спазване на йерархичните нива на подчиненост. 

Цел: 8 Да се подобрят лидерските и управленски умения на ръководителите в 

Сметната палата, което ще повиши ефективността и ефикасността на дейността и ще по-

могне на отделните служители да реализират своя потенциал чрез подходящо делегиране 

и носене на отговорност. 

 

II. Визия, мисия и ценности в областта на човешките ре-

сурси 
 

Визия 
Стратегията осигурява системен подход за привличане, назначаване, развитие и 

задържане на служители с висок професионализъм и мотивация, ефективно ръководени 

в своето структурно звено и институцията, който да помогне на Сметната палата да пос-

тигне високи резултати в своята дейност. 

Мисия 
В отговор на предизвикателствата и определените цели в Стратегията, ще се раз-

вият и усъвършенстват политиките и дейностите за развитие на човешките ресурси в 

Сметната палата, чрез комплексни мерки, които да осигурят висококачествено изпълне-

ние на възложените трудови дейности на служителите на Сметната палата. Тези мерки 

ще обхванат всички дейности, свързани с човешките ресурси, а именно: подбор, назна-

чаване, обучение, оценка на трудовото изпълнение, професионално развитие и повиша-

ване в длъжност, гъвкавост и стабилност на организационната структура, мотивиране и 

задържане на квалифицирани служители.  

Стратегията ще осигури качествено обучение, ще насърчи подходящото поведе-

ние на служителите, ще гарантира, че е налице организационен дизайн, който осигурява 

подходяща рамка за функциониране като ефективна и ефикасна институция, която се 

стреми да привлече лица с необходимите знания, професионални умения и нагласи, за 

да отговорят на профила за успешни служители. Тя ще има за цел да мотивира доброто 

представяне в цялост по отношение на трудовото изпълнение на служителите, а от друга 
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страна - да разглежда в дълбочина възникнали проблеми, свързани с демонстрирано не-

задоволително ниво на  изпълнение по открит и градивен начин. Правилно приложени, 

тези мерки ще окажат силно въздействие към усъвършенстване на индивидуалните и ор-

ганизационни резултати. 

Всички тези аспекти трябва да функционират взаимосвързано за постигане на 

поставените стратегически цели за високо ниво на качество и ефективност от страна на 

служителите и на организацията като цяло. Това подкрепя основните цели на Стратеги-

ята и по-специално за укрепване на институционалния капацитет на Сметната палата 

като независима, професионална и надеждна институция. 

Ценности 
Нашите ценности в областта на човешките ресурси включват независимост, обек-

тивност и отговорност, професионализъм, почтеност, компетентност, поверителност, 

прозрачност, сътрудничество и конструктивност. 

 

III. Текущо състояние на управлението на  човешките ре-

сурси 

 

Организация и структура на човешките ресурси 
Сметната палата се състои от председател, двама заместник-председатели и двама 

членове, които са избрани от Народното събрание. Утвърдената организационна струк-

тура на Сметната палата включва шест одитни дирекции и административни структурни 

звена, обособени по начин, които обхваща в цялост възложените функционални отговор-

ности, съгласно Закона за Сметната палата, Правилника за устройството и организацията 

на дейността на Сметната палата и други относими актове.  

В отдел „Човешки ресурси“ работят служители, с образование и професионален 

опит, специализирани в областта по управление на човешките ресурси. 

Изградена е ясна и гъвкава система, при която на всеки служител от отдела сe 

разпределят персонални задачи, обвързани с длъжностните характеристики на служите-

лите и определените оперативни цели. При отсъствие на служител или при възникнала 

друга необходимост, задачите се пренасочват своевременно към друг служител, за да се 

гарантира срочното и качествено изпълнение на поставените задачи, чрез които се уп-

равлява човешкия ресурс на Сметната палата. 

 

 

ІV. Планирани дейности в областта на управлението на 

човешките ресурси   
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След анализ на потребностите от развитие, отчитайки мисията и визията на Смет-

ната палата, в Стратегията за развитие на Сметната палата 2018-2022 г. е формулиран 

Приоритет 2: Сметната палата да изгради ефективно функционираща система за управ-

ление на човешките ресурси, която да осигури високо квалифицирани, мотивирани и 

почтени служители. В рамките на приоритета са формулирани три стратегически цели, 

които са насочени в следните направления: 

 структуриране на процесите по управление на човешките ресурси; 

 извършване на годишни анализи за идентифициране на потребностите от човешки 

ресурси и нуждите от обучения по видове одит, структурни звена и индивидуално; 

 укрепване на капацитета на служителите от отдел „Човешки ресурси“; 

 проучване и анализ на факторите, които влияят върху удовлетвореността при слу-

жителите; 

 ефективно управление на рисковете, свързани с мотивацията на работещите в 

Сметната палата; 

 подобряване на системата за възнаграждения в Сметната палата, която да включва 

индексиране на размерите на основните работни заплати, но ида отчита индивидуалното 

трудово изпълнение на нашите служители; 

 извършване на анализ на ефективността на вътрешната комуникация и институ-

ционална култура; 

 формулиране на мерки за насърчаване на развитието на професионалния капаци-

тет на служителите; 

 планиране на обученията, въз основа на индивидуалните потребности; 

 идентифициране на следващото поколение ръководители и лидери в Сметната па-

лата и оказване на подкрепа за тяхното кариерно развитие. 

СПЕЦИФИЧНА СТРАТЕГИЧЕСКА ЦЕЛ 1 

Непрекъснато подобряване на системата за подбор, назначаване, оценка, обуче-

ние и задържане на квалифицирани служители 

Стратегически  мерки Потребности и очаквани резултати 

 

Провеждане на обучения за ръководите-

лите в Сметната палата по настъпили из-

менения в законодателната рамка, както и 

такива за повишаване на управленските 

им умения и екипната ефективност в 

Сметната палата.  

 

 

Установена е необходимостта от прие-

мане на Рамка за отговорностите за управ-

ление на човешките ресурси и след ней-

ното приемане е необходимо да бъдат 

проведени обучения на всички ръководи-

тели за запознаване и изясняване на тех-

ните отговорности. 

 

Укрепване на капацитета на отдел 

„Човешки ресурси“ чрез назначаване 

 

Добрите практики на ИНТОСАЙ сочат, 

че е необходимо увеличаване на състава 
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и/или обучение на служители до 

достигане на необходимата численост (7 

щ. бр. в т. ч. началник на отдел „Човешки 

ресурси“, съобразно общия брой 

служители на ВОИ и добрите практики на 

ИНТОСАЙ), притежаващи необходими 

знания  и компетенции в областта на 

човешките ресурси - обучението и 

развитието на персонала;  изграждането 

на ефективна и обективна система за 

оценка на изпълнението; разработването 

на справедлива и обективна система за 

привличане, задържане и ротация на 

персонала;  

Провеждане на поне едно обучение 

годишно по теми, касаещи развитието и 

управлението на човешките ресурси. 

 

на звеното за управление на човешки 

ресурси. Заедно с това, то трябва да 

притежава индивидуални и колективни 

знания в съответствие със съвременните 

развития на управлението на човешките 

ресурси. Установяването на 

потребностите за обучения е от ключово 

значение, за да бъдат планирани 

подходящи форми на повишаване на 

компетентността. Това ще допринесе, 

както разгръщане на пълния потенциал на 

служителите, управляващи човешките ре-

сурси, така и ще им позволи да оказват съ-

действие на отделните ръководители в об-

ластта на дейностите по управление на 

ЧР. 

 

Въвеждане на механизъм на обвързване 

на планираните обучения с индивидуал-

ните потребности на всеки служител, в 

т.ч. за придобиване на специализирани 

знания и/или новости в професията, както 

и за подобряване на чуждоезиковите поз-

нания. 

 

 

Придобиването на нови знания и умения, 

включително основавайки се на Рамката 

за професионална компетентност  е обек-

тивна необходимост за всички служители 

на Сметната палата. Планира се усъвър-

шенстване на съществуващите правила, с 

цел въвеждане на механизъм, чрез който 

планираните обучения са изготвени в съ-

ответствие с  индивидуалните потреб-

ности на всеки служител. Част от меха-

низма ще е отразяване на необходимостта 

от обучение и професионално развитие за 

всеки служител във формуляра за оценка 

на трудовото му изпълнение. 

 

Създаване на Рамка за професионална  

компетентност за одиторските  длъж-

ности в Сметната палата. 

 

 

Сметната палата, отчитайки установените 

потребности, стратегическия план на ИН-

ТОСАЙ и развитието на IFPP (Рамката за 

професионална компетентност), счита, че 

е необходим единен документ, който да 

съдържа необходимите компетенции на 

одиторите. Това би осигурило цялостен, 

последователен и аргументиран подход 

при подбора, обучението, оценката, про-

фесионалното развитие и възнаграждение 
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на одиторите в Сметната палата. Рамката 

ще бъде обект на текущо наблюдение, за 

да се осигури нейната актуалност. 

 

 

Създаване на Рамка за професионална  

компетентност за длъжностите в адми-

нистрацията на Сметната палата. 

 

 

Подобни са аргументите и за създаване, 

въвеждане и поддържане на актуална 

Рамка за професионална компетентност 

за длъжностите в администрацията на 

Сметната палата. 

 

 

Извършване на ежегоден анализ и предс-

тавянето му на Сметната палата, за резул-

татите от реализираните обучения спрямо 

поставените цели на структурното звено и 

индивидуалните цели. 

Предпоставки за това са: 

- отразяване на необходимостта от обуче-

ние и професионално развитие за всеки 

служител във формуляра за оценка на тру-

довото му изпълнение. 

- сравнение между идентифицираните 

потребности като част от годишното атес-

тиране и включените в плана за обучение. 

- реализиране на плана за обучение в пъл-

нота. 

 

 

Ежегодният анализ ще даде възможност 

да се проследи в каква степен необходи-

мите обучения са включени в годишния 

план за обучение и дали са реализирани. 

Евентуални организационни или бю-

джетни ограничения допринесли за нере-

ализирани обучения следва да бъдат пред-

мет на анализ. 

 

Оценка на ефективността на всяко обуче-

ние. Изготвяне на анализ за резултатите 

от реализираните обучения спрямо поста-

вените цели на структурното звено и ин-

дивидуалните цели. 

 

След формалния количествен анализ на 

проведени и непроведени обучения е не-

обходимо да се даде качествена оценка за 

степента на удовлетворяване на потреб-

ностите от обучение. Оценката на ефек-

тивността на отделните обучения допри-

нася за преценка относно формата, съдър-

жанието, времетраенето, провеждането и 

т.н. на обученията. Извършването на по-

редни годишни оценки ще позволи да бъ-

дат идентифицирани повтарящи се пот-

ребности, неподходящи теми или форми 

на обучения, предложения за алтерна-

тивни форми за придобиване на знания и 

умения и т.н. 
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Участия на одиторите в обучителни 

форми, които повишават професионал-

ната им квалификация, сертифициране. 

 

Освен възникващите специфични 

потребности от обучения, подходящо е да 

се придобиват знания и умения 

използвайки утвърдени национални и 

международни програми за квалификация 

(в ЕСП или ITEC-Индия) и сертификация, 

например ACCA, CIA, CISA, CGAP, 

CCSA, CFSA, CRMA, др. Дългосрочната 

инвестиция в такива сертификати ще даде 

възможност на Сметната палата и на 

нейните служители да изградят стабилни 

работни взаимоотношения. 

 

 

Създаване на условия за задържане на 

служителите чрез подобряване на услови-

ята: повишаване на професионалната ква-

лификация; повишаване в длъжност (при 

наличие на необходимите изисквания, по-

сочени в Правилника); справедливо зап-

лащане; подобряване на етичния микрок-

лимат на ниво екип, структурно звено. 

 

 

Сметната палата си поставя за цел висока 

удовлетвореност и мотивация за работа у 

своите служители (вж. по-долу). Един от 

факторите, който ще допринесе за това е 

възможността за професионално и кари-

ерно израстване, за които трябва да бъдат 

създадени комплексни условия.   

 

Извършване на анализ и планиране на  

потребностите от назначаване на служи-

тели, притежаващи подходящо образова-

ние, квалификация и професионален 

опит. 

 

 

Сметната палата е необходимо да действа 

изпреварващо по отношение на задоволя-

ване на потребностите от човешки ре-

сурси, поради най-малко две причини. 

Подходящите кандидати са малко и под-

бора им отнема значително време. Второ, 

изискванията на Сметната палата са спе-

цифични и вътрешното създаване на спе-

циалисти е продължителен процес. Ана-

лиз, дългосрочно планиране, текущо наб-

людение на напредъка и отчитане на ре-

зултатите са стъпките, които ще се след-

ват. 

 

 

Форми за гъвкава заетост, включително 

стажове. 

 

 

Една от възможностите за повишаване на 

удовлетвореността на настоящите служи-

тели и привличането на нови е създава-

нето на гъвкави форми на заетост, вклю-

чително стажантски програми. 
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Популяризиране на Сметната палата като 

надежден и желан работодател. 

 

Удовлетворяването на потребностите от 

човешки ресурси ще бъде трудна задача и 

през следващите години. Средство, което 

може да улесни в известна степен, това е 

популяризирането на дейността на Смет-

ната палата като желан работодател. Ини-

циативи в тази посока ще бъдат целеви 

изявление на ръководството и гласяване в 

електронни медии и социални мрежи, 

пълноценни студентски стажове, въвеж-

дане на механизъм за получаване на пред-

варителна информация за кандидатите и 

техните очаквания от работата в Сметната 

палата, реализиране на програми за зае-

тост и други. 

 

 

 

 

 

 

 

СПЕЦИФИЧНА СТРАТЕГИЧЕСКА ЦЕЛ 2 

Изграждане на система за мотивация и удовлетвореност от работата на служи-

телите в Сметната палата 

 

Стратегически  мерки Потребности и очаквани резултати 

 

Периодично проучване и анализиране на 

факторите, които влияят върху удовлет-

вореността при служителите. Нарастване 

на нивото на удовлетвореност на служи-

телите. 

 

Считаме, че е подходящо да се осъщест-

вява текущ мониторинг на факторите от 

средата, които влияят пряко или косвено 

на мотивацията и удовлетвореността от 

работата на служителите. Едно от средст-

вата за това ще бъде директните проучва-

ния чрез анкетни карти на работещи и на-

пускащи служители, например относно 

условия на труд, ценности, личностно 

развитие, емоционални фактори, работа, 

отношения с прекия ръководител. 

 

Анализът на получените отговори ще 

даде възможност за последващи действия, 

водещи до нарастване нивото на удовлет-

вореност на служителите. 

 

 

Подобрена система за възнаграждения, 

основана на индивидуалното изпълнение, 

включително финансови възнаграждения, 

 

Трудовото възнаграждение е основен мо-

тивиращ фактор за служителите. Поради 
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включващо индексиране на размерите на 

основните работни заплати в Сметната 

палата. 

 

обективни обстоятелства, възнаграждени-

ята в Сметната палата изостават от сред-

ните за публичния сектор и от организа-

циите в частния сектор, създаващи подо-

бен продукт  и с които Сметната палата се 

конкурира за привличането и задържа-

нето на квалифицирани служители. По-

добряването на системата на заплащане е 

необходима предпоставка, както за по-

ефективно разпределяне на винаги огра-

ничения ресурс, така и за обективно обос-

новаване и разпределяне на допълнителен 

финансов ресурс. Планира се и въвеждане 

на възможността за самооценка от страна 

на служителите преди оценката от прекия 

ръководител. 

 

 

Определени и разбрани от служителите 

ясни и справедливи персонални задачи, 

обвързани с целите на съответното звено. 

 

Фактор, влияещ на удовлетвореността и 

мотивация на служителите е наличието на 

ясни и обективно определени задачи. 

Счита се, че това пряко повишава ефек-

тивността и ефикасността на труда. Об-

вързването на индивидуалните задачи с 

целите на организацията прави видим 

приноса на всеки в постигането на общите 

резултати. Друга полза е възможността за  

по-голямата обективност в процеса на 

атестация и заплащане. 

 

 

 

 

СПЕЦИФИЧНА СТРАТЕГИЧЕСКА ЦЕЛ 3 

Поддържане на институционална култура, която насърчава развитието на про-

фесионалния капацитет на служителите и толерира положените принос, усилия 

и лоялност към Сметната палата 

 

Стратегически  мерки Потребности и очаквани резултати 

 

Периодично извършване на анализ на 

ефективността на вътрешната комуника-

ция и институционална култура, чрез по-

пълване на анкети и провеждане на интер-

вюта. 

 

 

Изграждането и поддържането на инсти-

туционална култура е също толкова 

важно, колкото и личната удовлетворе-

ност и мотивация за работа. Институцио-

налната култура ще придаде индивидуа-

лен облик на Сметната палата, като мо-

дерна върховна одитна институция.  Съ-

бирането на информация и анализа са 
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обособени като самостоятелни дейности, 

изискващи отделно внимание. 

 

Идентифициране на следващото поколе-

ние ръководители и лидери и/или новости 

в професията(вкл. нови методологии), 

както и за подобряване на чуждоезико-

вите познания. 

 

 

Обикновено, Сметната палата не прави 

изключение, позициите, лидерските и ръ-

ководни позиции са най-трудни за нами-

ране на подходящи служители. Ще бъде 

обърнато специално внимание на този 

въпрос. Стъпките, които ще бъдат предп-

риети са идентифициране на потенциални 

лидери и ръководители, тяхното обучение 

и възлагането на разумни отговорности и 

задачи, които да развият техния потен-

циал и да ги подготвят за бъдещи предиз-

викателства. 

 

 

 

 

V. Рамка за отговорностите за управление на човешките ре-

сурси 
 

Процесът, свързан с планиране и управление на човешките ресурси, е съвкупност 

от дейности и отговорности, които се изпълняват съвместно от отдел „Човешки ресурси“, 

ръководителите и служители на върховната одитна институция. В тази връзка са разпи-

сани отговорностите на служителите, началниците на отдели, директорите на дирекции 

и отдел „Човешки ресурси“, по отношение на редица основополагащи направления, 

свързани с управлението на човешкия ресурс. 

Служители 
Началници на от-

дели 
Директори 

 

Служители от от-

дел „Човешки ре-

сурси“ 
 

Роли 

 

Представляват екс-

пертен състав, 

който се стреми да 

допринесе  за из-

пълнение на дей-

ността на СП. 

 

 

Ръководят и орга-

низират работните 

процеси в отдела, 

като разпределят 

рационално зада-

чите, като насърча-

ват и дават възмож-

ност на служите-

лите  да реализират 

 

Ръководят и орга-

низират и контро-

лират работните 

процеси в дирекци-

ята, ангажира-

ността и ефектив-

ността на служите-

лите, за постигане 

 

Разработват, реали-

зират и преразг-

леждат стратеги-

ите, политиките и 

процесите по уп-

равление на човеш-

ките ресурси, за да 

се удовлетворят 
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пълния потенциал 

от притежаваните 

от тях знания и про-

фесионални умения 

в работния процес  

за постигането на 

целите в структур-

ното звено. 

 

на определените 

цели. 

потребностите на 

СП. 

 

  

Информират слу-

жителите за всичко, 

което може да пов-

лияе на тяхната ра-

бота и относно про-

мени и инициативи 

в работата на СП. 

 

  

Оказват съдействие 

на ръководителите 

на  структурни 

звена при осъщест-

вяване на полити-

ките в областта на 

човешките ре-

сурси.  

 

    

Носят отговорност 

за осигуряване на 

равенство на въз-

можностите при 

разработването и 

прилагането на по-

литики по управле-

ние на човешките 

ресурси. 

 

Служители 
Началници на от-

дели 
Директори 

 

Служители от от-

дел „Човешки ре-

сурси“ 

 

Подбор на служители за заемане на длъжности в Сметната палата 

 

При възлагане 

участват в процеса 

по подбор на слу-

жители за заемане 

на длъжности в 

Сметната палата. 

 

 

 

 

Оказват съдействие 

на директорите на 

дирекции при из-

вършването на ана-

лиз за необходи-

мостта от назнача-

ване на служители 

в отдела. 

 

 

Изготвят анализ за 

броя и уменията на 

необходимите слу-

жители в дирекци-

ята.   

Своевременно из-

готвят предложе-

ние за предприе-

мане на действия 

за назначаване на 

служители в дирек-

цията.  

 

Изготвят цялостен 

план за необходи-

мостта от човешки 

ресурси. 
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Подпомагат изгот-

вянето на длъжнос-

тни характерис-

тики. 

 

 

Своевременно ин-

формират директора 

на дирекция за не-

обходимостта от 

предприемане на 

действия за назна-

чаване на служи-

тели в отдела.  

 

Участват в състава 

на конкурсна коми-

сия за подбор на 

служители за зае-

мане на длъжности 

в СП.  

 

 

Поддържат данни и 

информация, за да 

наблюдават сте-

пента, до която са 

удовлетворени пот-

ребностите от чо-

вешки ресурси. 

 

  

Участват в състава 

на конкурсна коми-

сия за подбор на 

служители за зае-

мане на длъжности 

в СП. 

 

 

Изготвят длъжнос-

тни характерис-

тики. 
 

 

Определят нуждата 

и провеждат ме-

роприятия за пред-

ставяне на инсти-

туцията пред по-

тенциални бъдещи 

служители и ме-

роприятия за под-

бор на служители. 

 

  

Участват в изготвя-

нето на длъжностни 

характеристики. 

 

 

Подпомагат отдел 

„Човешки ресурси“ 

при провеждане на 

мероприятия за 

представяне на ин-

ституцията пред 

потенциални бъ-

дещи служители и 

мероприятия за 

подбор на служи-

тели. 

 

Участват в състава 

на конкурсна коми-

сия за подбор на 

служители за зае-

мане на длъжности 

в СП. 

Технически и орга-

низационно подпо-

магат ръководите-

лите за провеждане 

на процедурата по 

подбор. Приемат и  

подготвят всички 

необходими  доку-

менти за сключ-

ване на трудов до-

говор със Сметната 

палата. 

 

   Информират дирек-

тора на дирекци-

ята, администра-

тивния отговорник, 
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дирекция „Сигур-

ност”, отдел „Уп-

равление на собст-

веността”, отдел 

„Информационно 

обслужване” за да-

тата на назначаване 

на нов служител в 

СП. 

 

   

Изготвят предло-

жение за сключ-

ване на трудов до-

говор със Смет-

ната палата. 

 

 

Създават елект-

ронно и хартиено 

досие, чрез въвеж-

дане и класиране 

на информация и 

документи на ново-

назначените слу-

жители в СП. 

 

   Организират въ-

веждането в длъж-

ност на новопостъ-

пили служители. 

 

Служители 
Началници на от-

дели 
Директори 

 

Служители от от-

дел „Човешки ре-

сурси“ 
 

Изпитателен срок при заемане на длъжност в Сметната палата 

 

Спазват работното 

време. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Подпомагат ди-

ректора на дирек-

ция в организаци-

ята на дейностите, 

свързани със съз-

даване на условия 

за работа, настаня-

ване и материално 

и техническо обез-

печаване на ново-

назначените слу-

жители; 

 

 

Ръководят, орга-

низират и  контро-

лират дейностите, 

свързани със съз-

даване на условия 

за работа, настаня-

ване и материално 

и техническо обез-

печаване на ново-

назначените слу-

жители; 

 

 

 

Връчват на ново-

назначените слу-

жители изготве-

ните и подписани 

от съответните слу-

жители трудови до-

говори, длъжнос-

тни характерис-

тики, уведомления 

по чл. 62, ал. 5 от 

КТ, трудови 

книжки със съот-

ветните вписвания, 

всички декларации, 

по които следва да 

се декларират 
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данни и обстоятел-

ства от новоназна-

чените служители. 

Спазват Етичния 

кодекс и другите 

вътрешни актове на 

СП. 

 

Изготвят предложе-

ние за определяне 

на наставник на но-

воназначените слу-

жители. 

 

Осъществяват кон-

трол и проследяват 

как протичат: въ-

веждането в работ-

ния процес по от-

ношение на прием-

ственост, преда-

ване на трудов 

опит и професио-

нални знания/уме-

ния, както и дали 

новоназначените 

служители проявя-

ват лична мотива-

ция и готовност за 

самостоятелно из-

пълнение на трудо-

вите процеси с 

нужното качество 

и професионали-

зъм. 

 

 

Информират слу-

жителите за прави-

лата за спазване на 

работното време и 

при отсъствия. 
„Информират служи-

телите за възможнос-

тите за запознаване с 

всички вътрешни 

нормативни актове 

на Сметната палата, 

регламентиращи еле-

ментите на трудо-

вото правоотноше-

ние.“ 

Изпълняват възло-

жените трудови за-

дължения, като из-

пълнява възложе-

ните задачи, за да 

постигне необхо-

димото ниво на 

представяне. 

 

Приемат новоназна-

чените служители и 

създава необходи-

мата организация за 

въвеждането им  в 

работния процес. 

 

Изготвят мотиви-

рано предложение 

за продължаване 

или прекратяване 

на трудовите пра-

воотношения с но-

воназначените слу-

жители, в рамките 

на определения 

срок за изпитване. 

 

 

 

Отговарят за качес-

твото на своята ра-

бота, във връзка с 

изпълнение на пре-

ките си служебни 

задължения и при 

необходимост е ак-

тивен за преодоля-

 

Проследяват и док-

ладват на директора 

на дирекцията за 

начина на проти-

чане и резултатите 

от наставничест-

вото. 
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ването на слабос-

тите в неговата ра-

бота. 

 

Участват в органи-

зирани от Смет-

ната палата обуче-

ния. 

 

 

Детайлно проследя-

ват как протичат: 

въвеждането в ра-

ботния процес по 

отношение на при-

емственост, преда-

ване на трудов опит 

и професионални 

знания/умения, 

както и дали ново-

назначените служи-

тели проявяват 

лична мотивация и 

готовност за самос-

тоятелно изпълне-

ние на трудовите 

процеси с нужното 

качество и профе-

сионализъм. 

 

  

 

Проявяват лична 

мотивация, отго-

ворност и желание 

за качествено и 

срочно изпълнение 

на възложените за-

дачи и изграждане 

на взаимоотноше-

ния със служите-

лите на Сметната 

палата. 

 

 

 

 

 

Ръководят, конт-

ролират и оценя-

ват трудово изпъл-

нение на новоназ-

начените служи-

тели. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Служители 
Началници на от-

дели 
Директори 

 

Служители от от-

дел „Човешки ре-

сурси“ 
 

Обучение и развитие 
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Определят нуж-

дите си от обуче-

ние в конкретна 

област/ тема, с цел 

придобиване или 

усъвършенстване 

на професионал-

ните знания и уме-

ния. 

 

 

 

 

 

 

 

  

   

 

 

Отговорностите, 

които има всеки 

служител, както и: 

 

в качеството си на 

оценяващ ръково-

дител оценяват ин-

дивидуалната пот-

ребност на служи-

телите от обучение 

в конкретна област/ 

тема; 

подпомагат служи-

телите със съвет и 

осигуряване на об-

ратна връзка, за да 

им позволят да раз-

вият своите умения 

 

 

 

 

 

 

Отговорностите, 

които има всеки 

служител, както и: 

 

в качеството си на 

оценяващ и/или 

контролиращ ръко-

водител оценяват 

индивидуалната 

потребност на слу-

жителите от обуче-

ние в конкретна 

област/ тема и от-

разяват необходи-

мостта в атестаци-

онните формуляри 

и/или по др. начин. 

 

Отговорностите, 

които има всеки 

служител, както и: 

въз основа на пред-

ставените заявки от 

ръководителите на 

структурни звена, 

изготвят проект на 

годишен план за 

обучение на слу-

жителите. 

 

 

 

 

 

Стремят се да раз-

виват уменията си, 

съгласно установе-

ните потребности. 

 

 

Окуражават служи-

телите, които се 

справят добре с 

обученията, както и 

вежливо, но доста-

тъчно ясно посоч-

ват слабостите на 

тези, които не се 

справят добре.  

 

 

Изготвят заявки за 

планиране на про-

цеса по обучение 

за служителите от 

дирекцията, с изло-

жени мотиви, об-

вързани с целите 

на съответното 

структурно звено и 

на институцията, 

съгласно приетите 

от Сметната палата 

вътрешни актове, 

които регламенти-

рат процеса по обу-

чение на служите-

лите. 

 

 

Преглеждат резул-

татите от годиш-

ната атестация и се 

уверяват, че нуж-

дите от обучение 

са включени в го-

дишния план за 

обучение. 
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Поддържат умени-

ята си актуални 

чрез търсене и про-

учване на инфор-

мация в интернет, 

специализирани 

издания и публика-

ции,  библиотечния 

фонд на Сметната 

палата, както и 

друга информация, 

включително пуб-

ликуваната на вът-

решната елект-

ронна страница на 

Сметната палата, 

свързана с добри 

практики в об-

ластта на одитната 

и/или др. дейности. 

 

 

Обсъждат със слу-

жителите степента 

на удовлетвореност 

и постигане на  ре-

зултатите от прове-

дените обучения. 

 

Въз основа на 

обобщена инфор-

мация от отдел 

УЧР и докладите 

на началниците на 

отдели, извършва 

анализна резулта-

тите от проведе-

ните обучения, 

спрямо поставе-

ните цели на струк-

турното звено и 

индивидуалните 

цели. 

 

 

Отговарят за орга-

низацията на обу-

ченията, съгласно 

разпоредбите на 

Правилника и 

други вътрешни ак-

тове, които регла-

ментират този про-

цес. 

 

 

Участват в органи-

зираните от Смет-

ната палата профе-

сионални обуче-

ния. 

 

 

Подпомагат дирек-

тора на дирекция 

при изготвянето на 

заявки за планиране 

на процеса по обу-

чение за служите-

лите от отдела/ ди-

рекцията. 

 

 

Своевременно из-

готвят предложе-

ние за организи-

ране на планира-

ните обучения за 

дирекцията, съг-

ласно Правилника. 

 

 

Следят за изпълне-

нието на приетия 

годишен план за 

обучение на слу-

жителите. 

 

 

Участват в други 

обучения, като ин-

формира отдел 

„Човешки ресурси” 

и представя копия 

на сертификати, 

удостоверения и 

др. документи. 

 

 

Проследяват, ана-

лизират и доклад-

ват на директора на 

дирекцията сте-

пента на прилагане 

на придобитите 

знания и умения от 

обученията в работ-

ния процес, доклад-

ват за резултатите 

от проведените обу-

чения  

спрямо поставените 

цели на отдела и 

индивидуалните 

цели. 

  

Регистрират дан-

ните от всяко про-

ведено обучение, 

изготвят и поддър-

жат досиетата на 

проведените обуче-

ния, вкл. и елект-

ронни данни. 
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Оценяват ефектив-

ността на обучени-

ята. 

 

 

Създават възмож-

ност и организират 

работни срещи, съ-

вещания, опера-

тивки, с цел обмяна 

на знания и опит, 

идеи, изграждане 

на доверие и разви-

тие на екипи. 

 

Организират ра-

ботни срещи с на-

чалниците на от-

дели, с цел: уточ-

няване наличие на 

неразбиране и/или 

недостатъчно под-

несена информация 

на проведените 

обучения; уточня-

ване необходимост 

от допълнителни 

писмени указания 

към одиторите, 

свързани с темата 

на обучение.   

 

При възлагане, из-

разяват стано-

вища, съгласуват 

договори и др. до-

кументи, свързани 

с процеса по обу-

чение на служите-

лите. 

 

Прилагат в работ-

ния процес придо-

битите знания и 

умения от обучени-

ята, в които е учас-

твал. 

 

   

Разработват, прег-

леждат и актуали-

зират Рамката за 

компетентност на 

служителите. 

    

 Отчитат изпълне-

нието на плана за 

обучение на слу-

жителите на Смет-

ната палата. 

 

    

Изготвят справки, 

удостоверения и 

други документи, 

свързани с процеса 

по обучение на 

служителите на 

Сметната палата. 
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Служители 
Началници на от-

дели 
Директори 

 

Служители от от-

дел „Човешки ре-

сурси“ 
 

Оценка на трудовото изпълнение 

 

Участват в подго-

товката, обсъжда-

нето и приемането 

на персоналните 

цели и задачи. 

 

Обсъждат и уточня-

ват със служите-

лите техните инди-

видуални цели, ко-

ито следва да отго-

варят на изисква-

нето SMART и ко-

ито са в съответст-

вие с целите на зве-

ното и Сметната па-

лата. 

 
Следят, дали са оп-

ределени и качест-

вото на индивиду-

алните цели. 

 

 

Дават насоки за оп-

ределянето и уточ-

няването на инди-

видуални цели. 

 

 

 

Изпълняват трудо-

вите задължения, 

произтичащи от 

длъжностната ха-

рактеристика и/или  

други вътрешни 

актове, при спаз-

ване на Закона за 

Сметната палата, 

Етичния кодекс на 

СП, относимата 

към дейността за-

конодателна рамка, 

както и приетите 

от Сметната палата 

вътрешни актове. 

 

Осъществяват мо-

ниторинг на изпъл-

нението на индиви-

дуалните цели и да-

ват навременно 

формална и нефор-

мална обратна 

връзка. 

 

 

В качеството си на 

оценяващ и конт-

ролиращ ръководи-

тел, оценяват безп-

ристрастно резул-

татите от изпълне-

нието на трудовата 

дейност на конк-

ретния служител и 

степента на постиг-

натите от него 

цели, прилагайки 

принципите,  кри-

териите, показате-

лите и степените на 

оценка, определени 

в Правилника. 

 

 

Организират и ко-

ординират дей-

ността по оценя-

ване на трудовото 

изпълнение на слу-

жителите на Смет-

ната палата. 

 

 

 

Отговарят за спаз-

ване на определе-

ните срокове и за 

 

В качеството си на 

оценяващ ръково-

дител, оценяват 

 

Осъществяват кон-

трол върху изпъл-

нението на задъл-

женията, съгласно 

 

Подготвят необхо-

димите документи, 

осигуряват инфор-



 

20 

качеството на сво-

ята работа при из-

пълнение на пре-

ките си служебни 

задължения. 

 

безпристрастно ре-

зултатите от изпъл-

нението на трудо-

вата дейност на 

конкретния служи-

тел и степента на 

постигнатите от 

него цели, прила-

гайки принципите,  

критериите, показа-

телите и степените 

на оценка, опреде-

лени в Правилника. 

 

изискванията, оп-

ределени в длъж-

ностните характе-

ристики, Наръч-

ника за прилагане 

на международно 

признатите одитни 

стандарти и одит-

ната дейност на 

Сметната палата и 

относимите вът-

решни актове. 

 

мационно и мето-

дически процеса по 

оценяване на тру-

довата дейност. 

 

 

 

Участват пълно-

ценно в дискусията 

по оценяване на 

трудовото изпълне-

ние, като ясно фор-

мулират и изразя-

ват мнение по от-

ношение на извър-

шената от него 

трудова дейност и 

бъдещите целите, 

свързани с процеса 

по обучение и про-

фесионално разви-

тие.  

 

 

Осъществяват пос-

тоянен контрол 

върху изпълнени-

ето на задължени-

ята, съгласно изис-

кванията, опреде-

лени в длъжност-

ните характерис-

тики, Наръчника за 

прилагане на меж-

дународно призна-

тите одитни стан-

дарти и одитната 

дейност на Смет-

ната палата и отно-

симите вътрешни 

актове. 

 

 

Прилагат справед-

ливи и прозрачни 

процедури за про-

фесионално и кари-

ерно развитие на 

служителите. 
 

 

Изготвят справки 

за проведените 

през текущата го-

дина обучения на 

служителите и ги 

представят на ръ-

ководителите на 

структурни звена, 

за отразяване във 

формулярите за 

оценка на служите-

лите. 

 

 

 

При извършено 

оценяване, чрез ко-

ето са изложени ко-

ментари от страна 

на оценяващия ръ-

ководител за по-

добряване на ра-

ботния процес, 

включително и 

чрез процеса по 

обучение, полага 

усилия за цялостно 

подобряване качес-

твото на трудовата  

дейност. 

 

Създават условия 

за реализиране на 

справедливи и 

прозрачни проце-

дури за професио-

нално и кариерно 

развитие на служи-

телите. 

 

 

Установяват равни-

щето на професио-

нална квалифика-

ция на служите-

лите и определя 

потребностите от 

обучение и разви-

тие. 

Въз основа на ре-

зултатите от инди-

видуалното изпъл-

нение и показаното 

равнище на профе-

сионална квалифи-

кация, определя 

потребностите от 

 

При подадено въз-

ражение за несъг-

ласие с поставена 

оценка, отдел „Чо-

вешки ресурси” 

предоставят фор-

муляра за оценка 

на контролиращия 

ръководител, за из-

разяване на мнение 

и/или извършване 

на ново оценяване. 
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обучение и разви-

тие на началниците 

на отдели. 

 

Въз основа на док-

лад на началниците 

на отдели за резул-

татите от индиви-

дуалното изпълне-

ние и показаното 

равнище на профе-

сионална квалифи-

кация на служите-

лите, предлага 

план за обучение 

или промени в при-

етият план. 

 

 

 

 

 

Установяват равни-

щето на професио-

нална квалифика-

ция на служителите 

и определят потреб-

ностите от обуче-

ние и развитие. 

 

 

Осигуряват въз-

можност за изразя-

ване на мнение на 

всяка от страните 

(оценяван и оценя-

ващ), чрез възмож-

ност за писмен ко-

ментар по дадената 

оценка. 

 

 

Приемат постъпи-

лите формуляри за 

оценяване на тру-

довото изпълнение 

на служителите, 

класират ги в лич-

ните трудови доси-

ета на служите-

лите. 

 

 

  

Осигуряват възмож-

ност за изразяване 

на мнение на всяка 

от страните (оценя-

ван и оценяващ), 

чрез възможност за 

писмен коментар по 

дадената оценка. 

 

Спазват определе-

ните правила, по-

литики и срокове 

за оценяване на 

трудовото изпълне-

ние на служите-

лите на Сметната 

палата. 

 

 

Обобщават резул-

татите от оценява-

нето на трудовото 

изпълнение и про-

фесионалното раз-

витие на служите-

лите на Сметната 

палата, като предс-

тавя доклад с обоб-

щените резултати. 

 

 

  

Спазват определе-

ните правила, по-

литики и срокове 

за оценяване на 

трудовото изпълне-

ние на служителите 

 

Представят екземп-

лярите от формуля-

рите за оценка на 

служителите, за 

обобщаване на дан-

ните и класиране в 

 

Изготвят справки, 

удостоверения и 

други документи, 

свързани с процеса 

по оценяване на 
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на Сметната па-

лата. 

 

личните им тру-

дови досиета. 

 

трудовото изпълне-

ние на служите-

лите. 

 

  

Представят екземп-

лярите от формуля-

рите за оценка на 

служителите, за 

обобщаване на дан-

ните и класиране в 

личните им тру-

дови досиета.   

 

При подадено въз-

ражение за несъг-

ласие с поставена 

оценка, в качест-

вото на контроли-

ращ ръководител 

изразяват мнение 

и/или потвържда-

ват, повишават или 

намаляват поставе-

ната обща оценка 

или оценките по 

отделните показа-

тели. 

 

Служители 
Началници на от-

дели 
Директори 

 

Служители от от-

дел „Човешки ре-

сурси“ 
 

Професионално развитие и повишаване в длъжност 

 

Изпълняват възло-

жените трудови за-

дължения с нуж-

ното качество, про-

явяват професио-

нализъм и старание 

в работния процес, 

усъвършенстват 

придобитите про-

фесионални знания 

и умения, с цел по-

вишаване в длъж-

ност и/или увели-

чение на основното 

месечно трудово 

възнаграждение. 
 

 

Анализират дан-

ните за определе-

ните щатни бройки 

и длъжностните 

нива в  отдела, съ-

поставяйки ги към 

възложените функ-

ционални отговор-

ности и цели за из-

пълнение.  

 

 

Анализират дан-

ните за определе-

ните щатни бройки 

и длъжностните 

нива в  дирекцията, 

съпоставяйки ги 

към възложените 

функционални от-

говорности и цели 

за изпълнение. 

 

Изготвят справки 

за незаетите длъж-

ности, които могат 

да бъдат предло-

жени за заемане 

чрез вътрешен под-

бор, с цел повиша-

ване в длъжност. 

 

Уведомява служи-

телите за полити-

ките в областта на 

човешките ресурси 
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Демонстрират же-

лание за повиша-

ване в длъжност и 

кариерно развитие,  

като същите се раз-

виват постоянно и 

съобразно прие-

тите от Сметната 

палата вътрешни 

актове и изисква-

ния. 

 

 

Изграждат мотиви-

раща работна среда, 

насочена към поощ-

ряване и даване на 

равни възможности 

за професионално 

развитие на служи-

телите от отдела. 

 

Изграждат мотиви-

раща работна 

среда, насочена 

към поощряване и 

даване на равни 

възможности за 

професионално 

развитие на служи-

телите от дирекци-

ята. 

 

Изготвят справки 

за служителите, ко-

ито отговарят на 

изискванията за за-

емане на незаетите 

длъжности, с цел 

повишаване в 

длъжност, като в 

справката се посоч-

ват данни и крите-

рии, съгласно Пра-

вилника. 

 

Управляват и раз-

вива кариерата си 

като търсят въз-

можности за усъ-

вършенстване на 

трудовото изпълне-

ние и професио-

налното израст-

ване. 

 

Анализират въз-

можностите за по-

вишаване в длъж-

ност и обективно, 

мотивирано и обос-

новано изготвят 

предложение за по-

вишаване в длъж-

ност и/или увеличе-

ние на основните 

работни заплати на 

служителите в от-

дела. 

 

 

Анализират въз-

можностите за по-

вишаване в длъж-

ност и обективно, 

мотивирано и 

обосновано изгот-

вят предложение 

за повишаване в 

длъжност и/или 

увеличение на ос-

новните работни 

заплати на служи-

телите в дирекци-

ята. 

 

 

Извършват преглед 

за спазване на оп-

ределените усло-

вия и при възник-

нала необходимост 

изразяват стано-

вища по изготве-

ните от ръководи-

телите на струк-

турни звена пред-

ложения за пови-

шаване в длъжност 

и/или увеличение 

на основните ра-

ботни заплати на 

служителите, в ре-

зултат от извър-

шено оценяване на 

трудовото изпълне-

ние. 

 

 

Придобиват нови 

знания и умения, 

разширяват опита 

си в различни ас-

пекти, като същите 

ги влагат в работ-

ния процес. 

 

 

Разясняват и подк-

репя институцио-

налните политики и 

представя гледната 

точка на служите-

лите пред ръковод-

ството 

 

 

Разясняват и подк-

репят институцио-

налните политики 

и политиките за чо-

вешките ресурси и 

допринасят за тях-

ното изпълнение 

 

Изготвят ново 

Длъжностно разпи-

сание и Поименно 

разписание на 

длъжностите и ра-

ботните заплати на 

Сметната палата и 

ги предоставят за 

утвърждаване от 

председателя на 

Сметната. 
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Поддържат своята 

информираност от-

носно промените в 

средата, оказващи 

влияние върху ра-

ботата на Сметната 

палата. 

 

Информират слу-

жителите  относно 

промените в сре-

дата, оказващи вли-

яние върху рабо-

тата на Сметната 

палата 

  

Изготвят отчети, 

справки, удостове-

рения и други до-

кументи, свързани 

с процеса по пови-

шаване в длъжност 

и  увеличение на 

работните заплати. 

 

Служители 
Началници на от-

дели 
Директори 

 

Служители от от-

дел „Човешки ре-

сурси“ 
 

Екипна организация 

 

Да демонстрират 

желание и готов-

ност за работа в 

екип. 

 

 

 

 

 

 

Установяват, орга-

низират и структу-

рират екипа, за да 

се постигнат зало-

жените цели, съоб-

разно съществува-

щите ресурси. 

 

 

Ръководят, органи-

зират и контроли-

рат екипната ефек-

тивност в дирекци-

ята;  

 

 

 

 

 

 

Обобщават предло-

женията на дирек-

торите на дирекции 

за планиране на чо-

вешките ресурси и 

представят обоб-

щени данни на ръ-

ководството на 

Сметната палата. 

 

 

 Да предлагат идеи 

за подобряване на 

екипната ефектив-

ност. 

 

 

Прилагат гъвкав 

подход  при разп-

ределяне на отго-

ворностите в екипа, 

въз основа на опре-

делените длъжнос-

тни нива и профе-

сионалните знания 

и умения  на слу-

жителите. 

 

 

Анализират, плани-

рат и заявяват не-

обходимостта от 

човешки ресурс в 

дирекцията. 

 

 

Оказват съдействие 

на ръководителите 

на структурни 

звена в дейностите, 

свързани с плани-

рането на човеш-

ките ресурси и 

екипната ефектив-

ност.   

  

Планират необхо-

димостта от чо-

вешки ресурс. 

 

 

  

Служители 
Началници на от-

дели 
Директори 

 

Служители от от-

дел „Човешки ре-

сурси“ 
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Екипна насоченост и мотивация 

 

Стремят се да реа-

лизират по ефекти-

вен начин възложе-

ните трудови за-

дължения. 

 

 

Отговарят за уста-

новяване на екип-

ната насоченост и 

мотивация на слу-

жителите в отдела. 

 

Отговарят за уста-

новяване на екип-

ната насоченост и 

мотивация на слу-

жителите в дирек-

цията. 

 

 

Оказват съдействие 

на ръководителите 

на структурни 

звена в дейностите, 

свързани с екип-

ната насоченост и 

мотивация на слу-

жителите. 

 

 

Стремят се към ви-

сок стандарт на ра-

бота и дават пред-

ложения за подоб-

ряване на екипната 

ефективност и ко-

муникация. 

 

 

Стимулират служи-

телите в отдела към 

поддържане и усъ-

вършенстване на 

екипната насоче-

ност и мотивация 

на служителите. 

 

Стимулират служи-

телите в дирекци-

ята към поддър-

жане и усъвършен-

стване на екипната 

насоченост и моти-

вация на служите-

лите. 

 

 

Планират, органи-

зират и отчитат 

обучения, свързани 

с екипната насоче-

ност и мотивация 

на служителите. 

 

Информират ръко-

водителя на екипа 

при възникнали 

трудности в рабо-

тата на екипа. 

 

 

Планират необхо-

димостта от нови 

членове на екипите 

и уменията, които 

трябва да притежа-

ват. 

 

Директорите на ди-

рекции дават конк-

ретни предложения 

за формиране на 

политиката на чо-

вешките ресурси, 

съобразно необхо-

димостта от нови 

членове на екипите 

и уменията, които 

трябва да притежа-

ват. 

 

 

Подкрепят новите 

членове на екипа 

при адаптирането 

им в работния про-

цес. 

   

 

Поддържат своята 

мотивация към 

усъвършенстване 

на професионал-

ните знания и уме-

ния. 

 

   



 

26 

 

Споделят с ръково-

дителите желани-

ето си за кариерно 

развитие. 

 

   

Служители 
Началници на от-

дели 
Директори 

 

Служители от от-

дел „Човешки ре-

сурси“ 
 

Поведение и трудова дисциплина 

 

Спазват Закона за 

Сметната палата, 

Правилника за вът-

решния трудов ред, 

Етичния кодекс и 

вътрешни актове 

на Сметната па-

лата. 

 

Наблюдават, конт-

ролират и предпри-

емат съответните 

действия, при нас-

тъпило нарушение 

на трудовата дис-

циплина в отдела. 

 

 

Наблюдават, конт-

ролират и предпри-

емат съответните 

действия, при нас-

тъпило нарушение 

на трудовата дис-

циплина в дирек-

цията. 

 

 

Консултират и 

оказват съдействие 

на ръководителите 

на структурни 

звена в дейностите, 

свързани с трудо-

вата дисциплина. 

 
Спазват и се водят в 

своята работа от 

принципите на: 

справедливост и без-

пристрастност; 

компетентност; 

почтеност, независи-

мост и обективност, 

поверителност и 

прозрачност, полити-

чески неутралитет, 

лоялност и съпричас-

тност към основните 

цели на Сметната па-

лата, сътрудничество 

и конструктивност, 

уважение и корект-

ност и професио-

нално поведение. 

 

 

 

Сътрудничат си с 

отдел „Човешки 

ресурси“ при реа-

лизирането на дис-

циплинарна отго-

ворност. 

 

Връчват искания за 

даване на обясне-

ния и заповеди за 

налагане на дис-

циплинарни нака-

зания на служите-

лите в Сметната 

палата. 

Служители 
Началници на от-

дели 
Директори 

 

Служители от от-

дел „Човешки ре-

сурси“ 
 

Подкрепа на началниците на отдели и служителите 
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Подкрепа на начал-

ниците на отдели  

по отношение про-

фесионалното раз-

витие на служите-

лите. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Развиват, поддър-

жат и преглеждат 

политиките и стра-

тегиите за развитие 

и управление на 

ЧР.   

   

Съветват, подпома-

гат или обучават 

началниците на от-

дели по отношение 

на въпроси, свър-

зани с планирането 

и управлението на 

човешки ресурси. 

 

Обсъждат отговор-

ностите и органи-

зират обучения.  

 

   

Поддържат връзка 

с началниците на 

отдели за очерта-

ване на проблемите 

или въпросите, 

влияещи върху ра-

ботата на служите-

лите. 

 

Оказват съдействие 

на началниците на 

отдели и директо-

рите по политиките 

за управление на 

човешките ре-

сурси. 

   

Подпомагат начал-

ниците на отдели 

при разрешаване на 

възникнали проб-

леми. 

 

 

Служители 
Началници на от-

дели 
Директори 

 

Служители от от-

дел „Човешки ре-

сурси“ 
 

Заплащане и допълнително материално стимулиране 
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Проверяват фишо-

вете за заплати и 

информират за до-

пуснати пропуски. 

 

 

Разрешават плате-

ния годишен отпуск 

и възникнали други 

отсъствия. 

 

 

 

 

Съблюдават бю-

джета на дирекци-

ята.  

 

 

 

Изготвят допълни-

телни споразуме-

ния и заповеди за 

промяна на основ-

ните трудови въз-

награждения на 

служителите, като 

същите се отработ-

ват и в електрон-

ните досиета на 

служителите. 

  

 

Подлежат на до-

пълнително мате-

риално стимули-

ране през опреде-

лен период. 

 

Предлагат индиви-

дуален размер на 

допълнителното ма-

териално стимули-

ране за служите-

лите, съобразен с 

постигнатите резул-

тати 

 

Одобряват индиви-

дуален размер на 

допълнителното 

материално стиму-

лиране за служите-

лите, въз основа на 

предложение из-

готвено от начал-

ника на отдела. 

 

Извършват про-

верки на ведо-

мостта за работна 

заплата по отноше-

ние на настъпили 

промени в основ-

ните работни зап-

лати на служите-

лите, продължи-

телно отсъства-

щите, пенсионери 

майки и др. 

 

 

Осигуряват персо-

нална информация 

и проверки при по-

искване. 

  Изготвят политика 

за възнаграждени-

ето на служите-

лите, съобразена с 

направени предло-

жения от страна на 

ръководители на 

структурни звена 

 

 

   

Поддържат инфор-

мационна система, 

съдържаща данни 

за размера на ос-

новното месечно 

трудово възнаграж-

дение, процент 

клас и други до-

пълнителни плаща-

ния, свързани с 

личното досие на 

служителя. 
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Ежегодно подгот-

вят справка за пен-

сионерите за теку-

щата календарна 

година, като под-

готвят и прогнозна 

справка за броя на 

пенсионери през 

следващите две го-

дини. 

    

Подготвят доку-

ментите за пенсио-

ниране на служите-

лите (заповед за 

прекратяване на 

трудовото правоот-

ношение, УП 3 и 

др.).  

 

VI. Изпълнение на стратегическите цели на Стратегията за 

управление на човешките ресурси 
 

Целите на Стратегията за управление на човешките ресурси ще бъдат постигани 

чрез разнообразни подходи. Такъв, но не единствен подход е изпълнението на целите на 

Стратегията за развитие на Сметната палата 2018 – 2022 г.  

Стратегията за развитие се декомпозира в оперативни годишни планове, които се 

приемат от Сметната палата. Изпълнението на Стратегията за развитие и оперативните 

планове ще бъде обект на мониторинг от страна на Сметната палата. Предвидено е Стра-

тегията за развитие на Сметната палата 2018 – 2022 г. да бъде актуализирана при необ-

ходимост. Повод за актуализация на Стратегията за развитие може да бъде стремежа за 

изпълнение на Стратегията за управление на човешките ресурси в Сметната палата, ко-

ято представлява цялостна концепция за управление на човешките ресурси в Сметната 

палата. Промяната и в двете стратегии става с решение на Сметната палата. 

 

Стратегията може да бъде изменяна при възникване на обективни основания за 

това. 

Настоящата стратегия е приета от Сметната палата с Решение № 315 от 10.09. 

2021 г. (Протокол № 33). 


