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Въведение 

Този документ е изготвен като доклад за проекта „Мост към бизнеса” през февруари-

март 2017 г. С доклада не искаме да повтаряме широко известния факт, че ромите
1
 в 

Европа търпят социална маргинализация и масово изключване от пазара на труда, а по-

скоро – след  предоставяне на преглед на състоянието – да изследваме причините за 

това, както и потенциала на политиките за пазара на труда за подпомагане включването 

на ромите в пазара на труда. Ще обсъдим и ролята на бизнеса в заетостта на ромите.  

Проектът „Мост към бизнеса” разчита на нов подход за включване на ромите чрез 

заетост на първичния трудов пазар, и по-конкретно в частния сектор, и чрез 

насърчаване на отговорни практики в наемането на работна ръка. Основната цел на 

проекта е да улесни достъпа на роми със средно и висше образование до качествени 

административни позиции в частни компании. Проектът е насочен към млади роми, 

които имат поне средно образование, и ще включи общо 300 индивидуални 

бенефициери (150 в България и 150 в Унгария).  

Въпреки че основната идея на проекта е ясна, „Мост към бизнеса” съдържа и няколко 

иновативни елемента. Тай е насочен към относително малка, но важна подгрупа от 

ромската общност, образованите младежи, която рядко попада в центъра на политиките 

за заетост. Проектът е също уникален в сравнение с други програми за заетост с това, 

че е ориентиран към съществуващите възможности за качествени работни места на 

първичния трудов пазар и осигуряването на достъп до тях за образованите роми. 

Разностранният характер на проблемите, с които ромите се сблъскват на пазара на 

труда, и необходимостта от комплексна намеса в тази област са добре познати. Липсата 

на достъп на ромите до работни места често се дължи на отсъствието на мрежи и 

социален капитал, както и на предубедената или дори дискриминираща среда на 

трудовия пазар. Включването в пазара на труда е взаимен процес, в който ромите, 

търсещи заетост, и компаниите, стремящи се към по-разнообразна работна ръка, са 

ключови действащи лица. Следователно проектът цели въздействие, както върху 

младите роми, така и върху компаниите, предлагащи работни места.  

Първата глава на доклада представя преглед на положението на ромите на пазара на 

труда в Европа на базата на сравнителни данни, предоставени от Агенцията на 

Европейския съюз за основните права. В нея се обсъждат проблемите, свързани с 

източниците на данни за ромската заетост. Освен това се представя по-задълбочен 

анализ на двете страни, участващи в проекта – България и Унгария – посредством 

местни и качествени изследвания, разясняващи особеностите и подробности за 

комплексните проблеми на ромската заетост. Втората глава разглежда политиките за 

пазара на труда и техния потенциал да стигнат до безработните роми в двете страни. В 

заключение, третата глава изследва академичната литература и тази, отнасяща се до 

съответните политики, с цел определяне възможностите на бизнес сектора в 

                                                           
1
 Ще използваме термина „роми” в съответствие с оперативното тълкуване на ЕС, съгласно което „роми” 

означава обща категория, включваща разнообразие от много разнородни групи по отношение на език, 

културно наследство и идентичност (ЕК 2011 г.). 
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социалното включване. Тя засяга литературата, разглеждаща предимствата и рисковете 

на  политиките в областта на многообразието, както и потенциала им да достигнат до 

малцинствени етнически групи като ромите.  

1. Положение на ромите в Европа на пазара на труда  

 

Източници на данни  

Съществуват едновременно огромно количество и липса на данни за ромите в Европа. 

Голям брой количествени и качествени изследователски проекти проучват 

положението на ромското население в европейските страни. Въпреки това много малко 

от тях могат да бъдат използвани за сравнителен анализ. Има огромни разлики дори в 

показателите за заетостта, публикувани от отделните изследователи. При различните 

изследвания има съществени разминавания в резултатите по отношение участието на 

ромите на пазара на труда в зависимост от (1) дефиницията на „ром”, (2) извадковия 

метод, (3) оперативното използване на показателите за заетост и безработица и (4) 

времето на измерване (Messing 2014; Rughiniş, 2010; Ivanov, 2012). 

Изследванията на Агенцията на Европейския съюз за основните права са най-

изчерпателният източник на информация за сравнение на положението на ромите на 

трудовия пазар в Европейските общества. Агенцията е провела три изследвания, 

насочени (частично) върху ромите: EU MIDIS I от 2008 г., изследването на 

ЕК/Световната банка/Програмата на ООН за развитие от 2011 г., и EU MIDIS II от 2015 

г. (FRA 2008, FRA и UNDP 2012, FRA 2016). Ще използваме тези бази данни, тъй като 

те са най-големите и единствените, позволяващи сравнение между страни-членки на ЕС 

и, до известна степен, във времето. Това обаче не означава, че тези данни отразяват 

напълно точно положението на ромите в Европа. Поради съществени методологически 

затруднения и такива по отношение на извадките – най-вече факта, че няма изходни 

статистически данни за ромското население, въз основа на които може да се състави 

представителна извадка  (Месинг, 2014) – тези изследвания представят основно роми, 

които живеят в квартали с предимно ромско население (ромски квартали) и не 

представят в достатъчна степен тези, които са се интегрирали географски в обществата 

на етническото мнозинство
2
. Това също означава, че тези изследвания представляват 

преимуществено маргинализираните роми с по-ниско образование и статус на пазара на 

труда, докато покриват в по-малка степен ромите, интегрирани или асимилирани в 

обществото на мнозинството. Тези фактори трябва да се имат предвид при ползването 

на данните.   

                                                           
2
 „С цел оптимизиране използването на ресурсите в някои страни са застъпени първичните извадкови 

единици с голяма гъстота/концентрация, а районите с ниска гъстота са изключени от изследването, тъй 

като включването им би увеличило значително разходите при слабо въздействие върху общите 

резултати”. (FRA, 2016: 43)  
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Заетост на ромите: настояще и развитие през последните пет години  

Изследването FRA EU MIDIS установи почти непроменена ситуация на изключване на 

ромите от пазара на труда в Европа. Само една четвърт от ромите на възраст над 16 

години, включени в изследването
3
, се описват като „заети”, което освен заетост на 

пълен работен ден включва и работа на непълен работен ден и случайна работа. Над 

една трета от респондентите се описват като „безработни”, а 40% като неактивни 

(упражняващи домашен труд или пенсионери). През 2011 година ситуацията беше 

подобна: 29% от ромите в изследването се описват като „наети срещу заплащане”
4
, 36% 

- като безработни, а 35% - неактивни (пенсионери, учащи, упражняващи домашен 

труд). Дори малкото заети са имали предимно несигурна работа: на непълен работен 

ден, случайна работа или са били самостоятелно заети. Не е нужно да се споменава, че 

тези съотношения са много неблагоприятни в сравнение с неромите и че има 

съществени отклонения в различните страни. 

Таблица 1. Положение на ромите на пазара на труда в страните-членки на ЕС (източник: 

FRA Roma Survey 2011, FRA EU MIDIS II. 2016)  

 Заети Безработни Пенсионери Упражняващи  

домашен труд 

Други 

неактивни 

 2011 2016 2011 2016 2011 2016 2011 2016 2011 2016 

България 31 23 45 55 14 14 3 3 7 5 

Чехия  34 29 35 32 11 17 2 9 18 13 

Гърция 39 43 26 26 6 2 24 25 5 4 

Испания 16 21 57 40 6 6 12 20 9 13 

Унгария 29 36 33 23 9 14 3 7 26 20 

Португалия 15 34 53 17 7 12 15 24 10 13 

Румъния 28 28 30 5 10 12 20 40 12 15 

Словакия 21 20 38 48 9 12 1 8 31 12 

 

Сравненията в Европа показват големи разлики в заетостта на ромите, от 20% в 

Словакия до 43% в Гърция. В някои страни ромите без работа имат формален статус на 

безработни (например България, Словакия), докато в други те са изтласкани напълно от 

системата на трудовия пазар към домашен труд, което предполага липса на официален 

доход от държавата (Португалия, Испания, Гърция и Румъния). Единствената обща 

черта на ромската заетост в Европа е по отношение на етническото мнозинство: 

техният значително по-малък дял на заети и пенсионирани – статуси, свързани с 

                                                           
3
 Изследването EU MIDIS II включва 9 страни-членки на ЕС със значително ромско население: България, 

Чехия, Гърция, Испания, Хърватия, Унгария, Португалия, Румъния и Словакия.  

4
 Включително на пълен и непълен работен ден, случайно наети или самостоятелно заети.  
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официален доход – и значително по-голям дял упражняващи домашен труд и 

неактивни.  

Таблицата показва съществени промени в показателите между 2011 и 2016 г. за някои 

страни (увеличение от над 5% за показателите в синьо и намаление от 5% за 

показателите в червено). Тези промени се отнасят или до проблеми с измерването, или 

до големи промени във възможностите на пазара на труда относно ромското население 

в съответните страни-членки. Тъй като само в Португалия и Унгария в повече от 

половината показатели има съществена промяна, вероятно става въпрос за проблеми с 

измерването или големи промени в политиките по отношение на тези страни. В 

Унгария промените в модела на ромската заетост (увеличаване равнището на заетост и 

намаляване на безработицата и други неактивни статуси) могат да се обяснят адекватно 

с мерки на политиките по осигуряване на заетост (следва по-подробна информация). В 

този период има огромно разширяване на схемите за общественополезен труд. Това 

създаде режим на социално осигуряване на работни места, което доведе до 

принудителна заетост на безработни и други неактивни лица (Messing & Bereményi, 

2016)
5
.  

Основните причини за ниските равнища на заетост на ромите, разбира се със 

съществени разлики между страните, са обобщени по-долу: 

 Ниското ниво на образование на ромското население в сравнение с етническото 

мнозинство значително ограничава възможностите му на пазара на труда. Съгласно 

изследването FRA EU MIDIS II (FRA, 2016), с изключение на Румъния и Гърция, във 

всички страни-членки на ЕС над 90% от ромските деца на възраст за задължително 

образование посещават училище. Въпреки че има съществено подобрение по 

отношение на образователното равнище, преждевременното напускане на училище 

(ПНУ) е основен проблем: изследването FRA показва, че 68% от ромите на възраст 

18-24 години са напуснали училище с не по-високо от средно образование, което е 

недостатъчно за успешно реализиране на пазара на труда (FRA, 2016, фигура 18).  

Накратко: въпреки че повечето от младите роми отговарят на формално изисквания 

образователен минимум (посещавайки училище във възрастта за задължително 

образование), те отпадат много скоро след като достигнат края на формално 

изискваното задължително образование и не получават подходяща квалификация  за 

пазара на труда. Това явление се дължи частично на широко разпространената 

расова сегрегация, особено в Унгария, България и Словакия (FRA, 2016; Messing, 

2017); сегрегираните училища предоставят значително по-ниско качество на 

образование, което възпрепятства продължаването на образованието след възрастта 

за задължително образование.  

                                                           
5
 Поразителното увеличение на дела на заетите и намалението на безработните и упражняващите 

домашен труд в Португалия са по-трудни за обяснение и не отговарят на данните от национално 

проучване, което показва много по-нисък дял на заетите лица (10,7%), както и на безработните (16,1%) 

(Mendes et.al. 2014 Figure 28, Mendes et.al. 2016). 



6 
 

 Образованието не е единственото обяснение за ниския процент на участие на 

трудовия пазар. В някои южноевропейски страни – Гърция и Португалия – където  

нивото на образованието на ромите е най-ниско спрямо европейските страни, 

показателите за заетост са по-добри от тези в някои  бивши комунистически държави 

– Словакия и Чехия – където нивото на образованието обикновено е с една степен 

по-високо (основно образование). Следователно ниското образователно ниво има 

различни последствия в различните страни: липсата на добро образование има по-

сериозни последици в страните от Централна и Източна Европа, отколкото в Южна 

Европа. Това несъответствие може да се обясни с разликите в структурата на 

националните икономики на съответните страни; наличието и силата на 

икономически отрасли, които могат да наемат нискоквалифицирана работна ръка, 

като селско стопанство, строителство и туризъм.  

 Широко разпространената расова дискриминация в Централна и Югоизточна Европа 

е фактор, който значително ограничава шансовете на ромите да намерят работа, дори  

когато образователната им степен отговаря на изискванията за позицията. Голяма 

част от изследванията предоставят множество доказателства за широко 

разпространената дискриминация на ромите на пазара на труда, особено на входа му, 

фазата на подбор. (FRA EU MIDIS I и II, Tardos 2011) 

 Освен това трябва да се отбележи, че географското разпределение на ромите в 

повечето страни е много неблагоприятно: повечето роми живеят в части на страните, 

които са най-изостанали икономически, с най-ниския БВП на глава от населението и 

най-висок процент на безработица. Това определено е случаят на Чехия, Унгария, 

Словакия, Гърция, Испания и Португалия. Следователно ромите живеят в райони, 

които така или иначе имат значително неблагоприятен трудов пазар: липса на 

свободни работни места, адекватни обществени услуги и по-голяма бедност.  

 Страните се различават много и по това как регулират заетостта и какви тежести ѝ 

налагат (като данъци и социални осигуровки за сметка на работодателя и 

служителя). Общоизползваният показател, данъчна тежест, измерва тежестта на 

данъците и социалните осигуровки по отношение на трудовите разходи. Унгария 

има изключително висока данъчна тежест за работници и служители с ниски заплати 

в Европа (49%), което значително ограничава възможностите за наемане на 

нискоквалифицирана работна ръка. Тази висока данъчна тежест, съчетана с 

официалната минимална работна заплата, води до приравняване наемането на 

нискообразовани хора във финансова загуба. Същото, макар и в по-ниска степен, 

важи и за Словакия, Чехия, Румъния, но не и за България.  



7 
 

Таблица 2. Данъчни показатели за лицата, наети на ниска заплата за 2014 г.  

 
[Данъчна тежест върху разходите за труд; Капан на безработицата; Капан на ниските работни заплати – едно лице без деца; 

Капан на ниските работни заплати – двойка с едно заето лице и две деца]  

[Белгия, България, Чехия, Дания, Германия, Естония, Ирландия, Гърция, Испания, Франция, Хърватия, Италия, Кипър(1), 

Латвия, Литва, Люксембург, Унгария, Малта, Нидерландия, Австрия, Полша, Португалия, Румъния, Словения, Словакия, 

Финландия, Швеция, Обединено кралство, Исландия, Норвегия, Швейцария, Турция, Япония, САЩ]  

[Източник: Евростат (онлайн кодове на данни:………..)]  

 

 Някои страни в Централна и Източна Европа със значително ромско население също 

имат сравнително голям капан на безработицата, което означава, че преминаването 

от безработица към заетост не е много привлекателно. Тази ситуация може да 

възникне по две причини: или защото системата за социално осигуряване е щедра и 

безработният няма пряк интерес да намери работа (което не се отнася за България и 

Унгария) или защото дори ниските работни заплати имат високи данъци. Такъв е 

случаят на България и Унгария, където плоският данък не предвижда по-ниски 

данъци за по-ниските работни заплати.  

В следствие на горното – ниско ниво на образование, икономическа структура, расова 

дискриминация, неблагоприятно географско положение и високи данъци за ниските 

заплати – ромите много често са изтласкани извън пазара на труда в неформални, 

несигурни форми на работа и доходи. Задълбочени местни количествени изследвания 

показват, че ромите се ангажират с трудова дейност, която е предимно нередовна, 

извън формалния – или дори легалния – пазар на труда, включва дейности, които не се 

считат за работа. Тези несигурни дейности предоставят нисък, нестабилен и опасен 
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поминък за много роми в Европа. Широко се дискутира дали тези форми на труд могат 

да бъдат считани за традиционни или по-скоро различна реакция на многовековно 

изключване (Brazzabeni et. al. 2016), но по същество: ромите рядко имат лукса на 

стабилна работа, осигуряваща сносен доход, с който да издържат семействата си.  

 

1.1. Данни по страни: Унгария 

Унгарският трудов пазар като цяло се характеризира с ниски нива на заетост и 

икономическа активност. Въпреки това, съгласно данните от Изследването на 

работната ръка, Унгария бележи едно от най-големите постижения по отношение на 

общото равнище на заетост между 2009 и 2014 г. (с 5.4 пункта) в Европа като 

същевременно показва значително подобрение по отношение равнищата на 

безработица и активност. Въпреки това голяма част – около половината – от 

статистическите данни за заетостта са генерирани изкуствено от държавата 

посредством новооткрити работни места в рамките на схемите за обществено 

строителство. Според данните на Централната статистическа служба 42% увеличение в 

броя на заетите се дължи на нарастване броя на позициите по договори за обществено 

строителство през 2014 г.  

Единствено в Унгария от цяла Европа данните за статуса на ромите на пазара на труда 

са достъпни и чрез Изследването на работната сила, в което е включен въпрос с 

няколко възможности за етническо определяне. Според тези статистически данни 46% 

от ромското население на възраст 15-59 години е икономически активно, от които 26% 

са заети, а 21% безработни. 54% от тази възрастова група са неактивни, включително 

30% в майчинство, пенсия за инвалидности или възраст, 12% са учащи и 12% са 

регистрирани като домашни работници.  
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Диаграма 1. Статус на пазара на труда на ромите на възраст 15-59 години в Унгария 

 

Данните се различават от тези на FRA заради голямата разлика в метода на извадката, 

определянето на респондентите-роми, както и дефинициите на работа и възрастова 

група. Изследването EU MIDIS II включва всички дейности, генериращи доходи, 

независимо от формалната позиция на лицето на трудовия пазар, докато 

статистическата служба се интересува от официалната заетост. (Повече подробности за 

последиците от методологическите решения при изследването на ромското население 

можете да намерите в: Messing, 2014.) Основните фактори за ниското равнище на 

заетост на ромите в Унгария са много подобни на тези, описани за Европа в 

предишната глава.  

1.2. Данни по страни: България 

Според данните, публикувани от Българката агенция по заетостта, през 2012 година в 

България е имало 346 000 безработни, от които 12,2% (42 233) се определят като роми. 

До 2016 година положението със заетостта на ромите се е влошило: 15,6% от всички 

регистрирани безработни са от ромски произход и почит две трети от тях  са 

дългосрочно безработни
6
. Данните показват, че икономическата стабилизация може да 

не е повлияла еднакво положително на всички и ромите може да са сред групите, чието 

положение на трудовия пазар се е влошило дори след като вълните на 

макроикономическия шок от 2009 година са се уталожиха. Другата страна на монетата 

показва подобна картина: 19,5% от ромското население в България на възраст 15-64 

година са били регистрирани като безработни. Този дял се увеличава до 20,5% въпреки  

признаците на икономическа стабилизация в цялата страна. За сравнение равнището на 

безработица в същата възрастова група на неромското население е било 11,6% и 

намалява до 6,7% до 2016 година. Следователно разликата в равнището на заетостта на 

ромите и неромите се е увеличила, което отразява тъжната вест: ромите не са се 

възползвали от подобрените възможности за заетост след икономическия растеж, 

последвал кризата от  2009 година.  

                                                           
6
 Доклад за Плана за действие на Агенцията по заетостта от 2016 г., стр. 8-16. 
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Освен това официалната статистика за пазара на труда трудно може да отрази реалния 

размер на ромската безработица. Независимите изследвания на ромската заетост 

показват дори по-големи неравенства между равнищата на заетост на ромите и 

неромите. Различни оценки от последното десетилетие представят много ниско 

равнище на заетост, което е сравнително стабилно през зимните периоди7, вариращо 

между 1/5 и 1/3 от ромите в трудоспособна възраст в България. Институт Отворено 

общество – София оценява средногодишното равнище на заетост на ромите на възраст 

между 15 и 64 година на около 30%
8
 за 2010-2011 г. За сравнение според данните от 

преброяването на населението за 2011 г., делът на заетите на възраст 15 и повече 

години е 44%
9
.  

Основна пречка за ромската заетост е високото равнище на неграмотност. Ниската 

грамотност възпрепятства достъпа на ромите до мерки за изграждане на капацитет и 

професионална квалификация, и ограничава възможностите им за намиране на работа и 

получаване на приличен доход. Около 55% от ромите на възраст 15-59 години
10

, които 

са регистрирани в бюрата по труда
11

, не са завършили дори основно образование. В 

светлината на тези данни 8600-те роми, които са участвали в курсове за ограмотяване
12

 

за целия период на Десетилетието на ромското включване 2005-2015, изглеждат твърде 

малко.  

2. Политики за пазара на труда с потенциал да стигнат до ромите 

Политиките за пазара на труда (ППТ) представляват държавна намеса, която цели да 

подобри ефикасността на пазара, насочена е към постигане на равновесие и поддържа 

избирателно определени групи при достъпа им до пазара на труда. В риториката на 

ОИСР политиките за пазара на труда се категоризират по отношение на инструментите, 

с които се опитват да улеснят достъпа до пазара на труда на безработните. Отличават се 

три основни типа намеса: (1) подкрепа на пазара на труда, (2) мерки и (3) услуги. При 

подкрепата на пазара на труда се използват пасивни инструменти, които осигуряват 

финансова помощ за безработните (напр. обезщетения за безработица) за определен 

                                                           
7
 Равнището на заетост на ромите в България се влияе значително от сезонните (летни) въздействия 

върху националния пазар на труда (напр. през февруари 2011 г. равнището на заетост на ромите е било 

25%, а през юни 2011 г. - 35% или 10 с десет процентни пункта повече) (Специални политики за пазара 

на труда в България, целящи да подпомогнат интеграцията на уязвимите групи на пазара на труда, A. 

Pamporov, NEUJOBS Working Paper, март 2013, стр. 14). Сезонната цикличност на заетостта засяга в 

много по-малка степен останалата част от населението – според НСИ между 2003 и 2016 г. националните 

коефициенти на заетост за първото и третото тримесечие на годините варират максимум с 4 процентни 

пункта. 

8
 Обществено мнение и социални нагласи, Институт Отворено Общество (ИОО)-София, 2012 г. 

9
 НСИ, Население на възраст 15 и повече години по икономическа дейност към февруари 2011 г. 

10
 Преброяване на населението от 2011 г. – Том 1, Книга 2, Демографски и социални характеристики, 

НСИ, София, 2012 г., населението на възраст 7 и повече години по степен на образование, етническа 

група, местоживеене, пол и възраст, стр. 194. 

11
 Доклад за Плана за действие на Агенцията по заетостта от 2016 г., стр. 16. 

12
 Проведени по Националната програма за ограмотяване и квалификация на Агенцията по заетостта  и 

проекта „Нов шанс за успех”, финансиран от ОП Развитие на човешките ресурси. 
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период от време. Мерките за пазара на труда представляват намеса, целяща повишаване 

на пригодността за заетост на безработните. Това включва различни интервенции като 

обучения, пряко създаване на работни места, субсидии за работни заплати, стимули за 

новосъздадени предприятия и помощ за пътуване до работа. Услугите за пазара на 

труда включват предоставяне на информация за търсещите работа относно 

разкриването на работни места, клиентски услуги (консултации, консултации за писане 

на автобиографии и др.), както и търсене на работа за безработни. Анализите и 

оценките обикновено следват тази категоризация и оценяват резултатите от един или 

няколко елемента на политиките за пазара на труда. Изследванията обаче рядко се 

фокусират върху това как тези политики и мерки достигат до конкретни целеви групи 

като ромите например. Включването на ромите в пазара на труда обикновено се 

обсъжда във връзка с политики за равенство или многообразие, но рядко в рамките на 

политиките за пазара на труда.  

˨͙͎͊ͪ͊ͣ͊ 2. Държавни разходи за политики за пазара на труда в Европа, 2014 г. 

 

[Румъния, Литва, Словакия, Естония, Чехия, България, Полша, Гърция, Словения, Кипър, Унгария, Люксембург, Германия, Италия, 

Португалия, Швеция, Австрия, Ирландия, Белгия, Нидерландия, Финландия, Испания, Франция, Дания] 

Източник: ЕВРОСТАТ 

Има съществена разлика между страните от ЕС по отношение на средствата, 

изразходвани за политики за пазара на труда, които варират от 0,02% от техния БВП 

(Румъния) до 3,38% от БВП (Дания). Делът на разходите за подпомагане на 

(ре)интеграцията на безработните на пазара на труда обикновено е 

обратнопропорционален на сериозността на дългосрочната безработица. Унгария и 
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България са сред европейските страни с най-нисък бюджет: разходи на България 0,6% и 

Унгария 11% от техния БВП за политики за пазара на труда.  

Вътрешната структура на разходите за мерките, насочени към пазара на труда, също е 

важен показател за визията на държавата за това как да подкрепя безработните при 

тяхното връщане/намиране на работа. Диаграмата по-долу показва, че има значителни 

разлики в подхода на държавите от ЕС.  

Диаграма 3. Делът на отделните мерки за активни политики за пазара на труда (АППТ) 

в общия  бюджет на АППТ на страните от ЕС, 2014 г. 

 

[Дания, Кипър, Нидерландия, Швеция, Италия, Полша, Естония, Румъния, Люксембург, Австрия, Хърватия, Белгия, Испания, 

Германия, Португалия, Литва, Финландия, Франция, Чехия, Словения, Словакия, Латвия, Ирландия, Малта, Унгария, България] 

[Обучения, Съдействие за заетост и рехабилитация, Стимули за новосъздадени предприятия, Стимули за заетост, Пряко създаване 

на работни места] 

Унгария и България имат много подобна вътрешна структура на разходите си: 

очевидно преобладава прякото създаване на работни места. Повечето страни имат по-

балансирана структура на разходите, включително по-равномерен фокус върху 

(пре)квалификация, стимули за наемане и новосъздадени предприятия, а създаването на 

работни места рядко е доминираща мярка. Причината за това е, че изследванията 

потвърждават, че създаването на работни места е най-малко ефикасният инструмент по 

отношение на дългосрочната (ре)интеграция на безработните на пазара на труда. От 

друга страна обучението, особено съобразено с индивидуалните умения и адаптирано 

към нуждите на местната икономика, е категория мерки за активни политики за пазара 
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на труда (АППТ), която може да има значителен положителен ефект върху общите     

резултати на пазара на труда в средносрочен план (Card et.al. 2009). 

 

2.1. Унгария  

Въпреки че етническият произход на участниците в мерките за пазара на труда не е 

отразен в официалните статистики, изследване от 2011 г. на този аспект (Csoba & Nagy 

2012) показва, че ромите са твърде слабо представени в тези мерки за АППТ – 

обучение, субсидии за работни заплати – които биха могли да имат положителен ефект 

върху включването им на пазара на труда и да увеличат шансовете им за намиране на 

работа на първичния трудов пазар. Същевременно схемите за обществено строителство 

(създаване на работни места), които хващат изключените от първичния трудов пазар 

безработни, са единствената мярка, която е достъпна за голям брой роми: 85% от 

ромите, ползвали се от АППТ, са участвали в схеми за обществено строителство, а само 

13% - в обучения, като тези дялове са съответно 45% и 43 % за неромите.  

Що се отнася до достъпа на ромите до АППТ, държавните рамки, определящи 

политиките за пазара на труда от средата на 90-те години, могат да бъдат 

класифицирани в две големи категории: политики, отчитащи расови различия, и 

политики, неотчитащи расови различия. До началото на 21 век, правителствата се 

опитваха да стимулират ромската заетост и да компенсират ефектите на масовата 

расова дискриминация, изпълнявайки програми (напр. ʝʥʪʥʠʯʝʩʢʠ ʦʨʠʝʥʪʠʨʘʥʠ) за 

ромска заетост. Агенциите изпълняваха комплексни програми, включващи обучение, 

услуги по консултация, съдействие по отношение наемане и работна заплата, в края на 

90-те години на 20 век. Отчитащите расовите различия, например етнически 

ориентирани, програми повдигнаха множество нерешени проблеми, които останаха без 

отговор. Основният проблем беше свързан със затрудненията на програмите при 

определянето на това кой е ром. Те не можеха да изискват етническа идентификация, 

защото законът забраняваше управлението на чувствителни данни. По оценки на 

тръжните/наемащите организации обаче, с големи колебания, средно едва по-малко от 

половината от служителите по така наречените Програми за ромска заетост са 

действително роми. (Fleck & Messing, 2009). В последно време имаше само една 

мащабна политика, отчитаща расовите различия, насочена към включването на ромите 

на пазара на труда. Инициираната през 2014  година програма Мост към заетост беше 

ръководена от ромското самоуправление с бюджет 5 милиарда унгарски форинта (16 

милиона евро). Програмата не постигна никакви резултати: огромни суми бяха 

похарчени за закупуването и наемането на луксозни офиси и автомобили, но 

програмата не постигна никакви резултати по отношение заетостта на безработните 

роми. Понастоящем програмата и ръководителите ѝ се разследват от унгарските и 

европейски агенции. 

ʇʦʣʠʪʠʢʠʪʝ, ʥʝʦʪʯʠʪʘʱʠ ʨʘʩʦʚʠʪʝ ʨʘʟʣʠʯʠʷ, са доминиращ подход от 2002 година 

насам. Те се основават на твърдението, че заетостта не е свързана с етническата 

принадлежност, а с образователни, жилищни и регионални фактори. Въпреки че 

наистина нуждаещите се групи могат да бъдат точно определени по съвкупността от 
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териториални, социални и образователни принципи, на практика този подход все още 

не може да постигне очакваните резултати. Очевидно до 2005 година агентите, 

изпълняващи изготвените от министерствата програми са считали тези дефиниции за 

прекалено тесни, тъй като предложенията им съдържат обобщаващи категории като 

„дългосрочно безработни”, хора „с големи семейства” или с „ниска образователна 

степен”, въпреки че пресечната точка на всички тези категории би представлявала 

групата на действително нуждаещите се от помощ. В следствие на това подпомогнатата 

група се измести нагоре по отношение на хората с най-нисък социален статус и колкото 

повече на практика се разширяваше кръгът от бенефициери, толкова повече се 

изключваха тези на дъното на социалната йерархия. В резултат на това тези програми 

имаха много по-малка възможност да достигнат ромското население, отколкото беше 

планирано.  

В момента доминиращата мярка за пазара на труда в Унгария е прякото създаване на 

работни места, така наречената програма за обществени строителни работи
13

. 

Експанзията на обществените строителни работи започна през 2009 година и продължи 

да нараства с всяка изминала година, достигайки почти 80% от бюджета за АППТ  до 

2016 г. (175,3 милиарда HUF = 565 милиона EUR), въпреки че резултатите от 

изследванията, оценяващи ефектите от нея, показват неефективността ѝ относно 

подобряването на пригодността за заетост на дългосрочно безработните (Cseres-Gergely 

& Molnár 2015; Csoba & Nagy, 2012; Köllő 2009; Messing 2012). Самите цифри показват 

мащабите на схемата в Унгария: през 2015 общо 348 000 човека са участвали в 

обществени строителни работи (средно 208 000 човека на месец). (Mód et. al 2016) За 

сравнение: броят на безработните през 2015 година е бил 307 800, от които 124 000 са 

били дългосрочно безработни (не са работили през последните 12 месеца). Тези цифри 

показват че обществените строителни работи са универсални в Унгария (т.е. не са 

насочени към определени уязвими групи) и обхващат значително повече хора от 

дългосрочно безработните (всъщност две трети от всички безработни)
14

. Според 

демографската характеристика половината от обществените работници (53%) имат 

много ниска квалификация (начално или по-ниско образование), а 10% имат средно или 

висше образование. Освен това схемата за обществени строителни работи (ОСР) не 

разполага с инициатива за мотивиране на безработните да намерят работа на първичния 

пазар на труда. Съгласно скорошни статистически данни 46% от обществените 

работници са били безработни 180 дни след напускане на програмата, а едва 13% от тях 

са намерили работа на първичния пазар на труда, докато 30% се записват за ОСР 

                                                           
13

 Бележка за терминологията: буквалният превод от унгарски е „обществена заетост”, докато на 

английски този термин би се свързал със служители в обществения сектор.  Следователно ще използваме 

термина „обществени строителни работи”, който е по-близък до същността на програмата.  

14
 Официалната статистика изчислява т.нар. степен на активност на обществената заетост, което означава 

делът на обществено наетите лица сред тези, които не са намерили работа на първичния пазар на труда 

(обществено наети/безработни + обществено наети). Този показател, отразяващ дела на активираните 

лица от схеми за обществена заетост, нараства непрекъснато от 14% през 2012 г. до 36% през 2015 г. 

Регионалните несъответствия са по-интересни: показателят е над 40% в икономически най-изостаналите 

региони, докато в Будапеща - само 12%. Тези резултати показват, че обществената заетост се счита за 

универсално „решение” на безработицата в маргинализираните райони на страната. 
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отново. До 2015 година бюджетът на ОСР стана почти неуправляем, докато цялостната 

ситуация се промени значително от 2009 година (въвеждането на схемата): търсенето 

на работна ръка нарасна значително, а компаниите изпитват затруднения да намерят 

служители. При тези условия унгарското правителство обяви нова линия на действие 

през 2017 г.; то възнамерява да намали броя на позициите за ОСР и да подкрепи 

връщането на първичния пазар на труда.  

Поради насоченост на този отчет към младите хора трябва да споменем и Гаранцията за 

младежта, която е програма, обхващаща всички страни от ЕС и стартирал през януари 

2014 година в Унгария. Тя представлява комплексен пакет за младите безработни. 

Ориентирана е към младежи на възраст 15-25 години, които не учат и не работят. Има 

няколко съобразени намеси в рамките на програмата: младите хора с неподходящо 

образование могат да учат и да получат професионално обучение и удостоверения за 

професионална квалификация. Програмата покрива 100% от разходите за обучението и 

изпитите, и осигурява доходи за младите хора по време на обучението. За младежите, 

които имат подходящо образование и могат да си намерят работа, програмата покрива 

всички разходи по стажа им за срок от 90 дни или всички разходи по наемането на 

работа за срок от 6 месеца, ако работодателят гарантира оставането им на работа след 

субсидирания период. Освен това, тя покрива (частично или изцяло) разходите за 

пътуване до работа и/или квартира, при условие че младежите намерят работа на 

първичния пазар на труда. Младежката заетост бележи значително подобрение от 

началото на програмата: равнището на безработица на най-младата кохорта е намаляло 

от 24,4% на 18,9%, но делът на ННН (неучащи, неработещи и необучавани) има само 

малък спад (от 13,2% през 2012 г. на 12% през 2015 г.). Няма данни за етническия 

произход на участниците, следователно не знаем колко роми имат достъп до 

програмата и какъв е делът на младите роми, участващи в програмата.  

 

2.2. България 
Министерството на труда и социалната политика и Агенцията по заетостта са 

основните посредници, участващи в изпълнението на националните политики за 

заетост, включително програми и мерки, насочени към ромите. Безработните роми 

могат да бъдат достигнати, както чрез общи, така и чрез специфични мерки, всички от 

които финансирани от държавния бюджет и средства на ЕС.  
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Диаграма 4. Брой на участниците в мерките за ромска заетост на бюрата по труда 

(2007-2016 г.) 

 

Статистическите данни за броя на ромите, участвали в различни мерки на политиките 

за заетост и програмите на Агенцията по заетостта (2007-2016 г.) показват, че има 

съществен спад в участието на ромите в мерките на пазара на труда между  2007 и 2011 

г., и застой около 12 000 - 13 000 през 2012 и 2015 г. Според обща оценка на Центъра за 

междуетнически диалог и толерантност Амалипе
15

, направена през 2015 година, 

положението на ромите на пазара на труда не се е променило много и не са изпълнени 

значими програми, които биха могли да повишат равнището на заетост на ромите. 

Въпреки това през 2016 г. беше регистрирано съществено увеличение на ромското 

участие в мерките на пазара на труда. То може да се обясни с два фактора: 

нарастването на броя на трудовите посредници на ромите и изпълнението на 

дейностите по европейската Гаранция за младежта.  

Националната програма „Активиране на неактивните лица” на Агенцията по заетостта е 

източникът за финансиране наемането на трудовите посредници на ромите. Тази мярка 

е етнически ориентирана и достъпна за безработните роми. Трудовите посредници 

подпомагат по-добрата комуникация и съдействие между ромите и държавните 

институции, като агенциите по заетост и бюрата по труда, като по този начин скъсяват 

разстоянието между институциите и маргинализираните ромски общности. Средният 

годишен брой ромски трудови посредници през 2016 година достигна до 92
16

, което 

означава, че обхватът на програмата се доближава много до най-високите ѝ нива от 

края на миналото десетилетие, когато беше поставено началото ѝ
17

. По време на 

                                                           
15

 Изпълнението на Националната стратегия за интегриране на ромите в България през 2015 г.: застой с 

ограничени възможности за развитие, Амалипе, 2016 г., стр. 5.  

16
 Доклад за Плана за действие на Агенцията по заетостта от 2016 г., стр. 18. 

17
 През 2016 г. ромските трудови посредници бяха подкрепени от 97 младежки медиатори, 28  

мениджъри на случай и 31 психолози. 
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икономическата криза програмата стана жертва на мерките за икономии, подобно на 

много други програми.  

Диаграма 5. Статистика за трудовото посредничество в България (2008-2016) 

 

[Брой бюра по труда с посредници; Брой трудови посредници; декември 2009 г.; януари 2010 г.; декември 2011 г.] 

Над две трети от ромските трудови посредници са жени, а една четвърт от тях имат 

висше образование. Въпреки това ефикасността на работата им е ограничена от 

заплатите, които остават много под средната работна заплата в държавния сектор за 

страната
18

. 

През последните две години дейностите на ромските трудови посредници бяха 

допълнени с работата на посредници, наети и обучени по европейската Гаранция за 

младежта. Ролята на Гаранцията за младежта в увеличаването на ромската заетост е 

съществена: докато през 2015 година 2 010 безработни млади роми участваха в 

различни форми на обучение и заетост
19

, през 2016 година програмата имаше 1 966 

участника. Освен това ромските посредници успяха да мотивират още 3 012 безработни 

младежи да се регистрират в бюрата по труда
20

. Трябва да се отбележи обаче, че 

ефективността на Гаранцията за младежта е съществена за групите със средно и висше 

образование, но има ограничени резултати при нискоквалифицираните младежи, 

                                                           
18

 Оценка на ромското включване на пазара на труда чрез общи и специфични за целевата група мерки и 

програми за заетост, финансирани от ЕС, Б. Захариев, И. Йопсатон, ИОО-София, 2013 г., стр. 12. 

19
 Административен мониторингов доклад за 2015 година относно изпълнението на Националната 

стратегия за интегриране на ромите на Република България за 2012-2020, стр. 41. 

20
 Доклад за Плана за действие на Агенцията по заетостта от 2016 г., стр. 38. 
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каквито са голяма част от ромите
21

. Освен това тя използва роми от програмата за 

посредничество: сред новоназначените младежки посредници имаше няколко роми
22

. 

Третият подход за увеличаване на ромската заетост, а именно подкрепа на 

предприемачеството, изглежда неуспешен: политиката за ромска заетост не успя да 

изпълни целите си по отношение насърчаване започването и управлението на собствен 

микробизнес. Само 1 565 човека участваха в обучения за започване и управление на 

собствен бизнес за 10-те години на Десетилетието на ромското включване 2005-2015, 

което е много по-малко от планирания показател за тази дейност – 11 50023
. 

3. Потенциал на бизнеса за включването на ромите 

Нашият подход в този проект е нов, в смисъл че се очаква промяна по отношение 

изключването на ромите от пазара на труда по инициатива на играч, различен от 

държавата: ориентиран е към образованите роми като ги свързва с работните места в 

корпоративния сектор. Мултинационалните компании работят на съвършено различен 

принцип от този на държавните агенции: целта им е да постигнат финансови печалби и 

рядко се ангажират със социално включване или подкрепа на уязвими групи. Въпреки 

това променящата се демографска ситуация на работната сила в повечето европейски и 

северноамерикански държави изисква промяна в стратегиите на бизнес корпорациите. 

Унгарският и българският трудови пазари също преживяват нараснал дефицит на 

квалифицирана работна ръка (тясно свързан с имиграцията на работници в Западна 

Европа). Докато наемането на работа на неактивните до момента сегменти от 

населението би било очевидно решение на проблема, включването на ромите, като най-

голямото и най-малко интегрирано малцинство в региона, остава сериозно 

предизвикателство. Съществуващите изследвания показват, че не е постигнато 

съгласие относно начина, по който трябва да се осъществи включването на ромите на 

пазара на труда в бизнес сферата (Tardos 2011). В тази глава ще представим кратък 

преглед на изследванията върху политиките в областта на многообразието и 

управлението на многообразието в корпоративния сектор.  

Изследванията на организационното управление са несиметрични. На Запад са 

проведени няколко изследвания на случаи и проекти за сравнителни изследвания за 

успехите и неуспехите на методите за управление на многообразието, докато в Източна 

Европа, с изключение на няколко единични случаи, не съществуват такива академични 

и изследователски традиции. Това се дължи на множество причини, включително липса 

на дълга история на пазарна икономика и съответния академичен опит с 

корпоративната организационна култура, липсата на социален опит с 

мултикултурълизъм и следователно ограничен интерес в управлението на 

                                                           
21

 Доклад за Плана за действие на Агенцията по заетостта от 2016 г., стр. 45. 

22
 Изпълнението на Националната стратегия за интегриране на ромите в България през 2015 г.: застой с 

ограничени възможности за развитие, Амалипе, 2016 г., стр. 5. 

23
 Административен мониторингов доклад за 2015 година относно изпълнението на Националната 

стратегия за интегриране на ромите на Република България за 2012-2020, стр. 39. 
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многообразието в корпоративния сектор. Прегледът на литературата по-долу дава 

информация за основните въпроси, свързани с управлението на многообразието, като 

особено се набляга на приложимостта на тези интеграционни методи и управленски 

инструменти за включването на ромската работна ръка. 

Първо обаче трябва да отговорим на няколко важни въпроса: Когато говорим за 

управление на многообразието, каква е конкретната цел на тези подходи? Разглеждаме 

ли го като благотворителна дейност, при която корпоративния сектор помага на 

бедните, на хората в неравностойно положение, на сегрегираните групи в 

обществото? Или се случва за по-голямо общо благо, за благоденствието на всички, 

което в дългосрочен план води и до индивидуални ползи? Или е нещо по-конкретно 

като финансова придобивка, печалба, която задвижва целия процес? В международната 

литература се изтъква, че управлението на многообразието може да донесе различни 

ползи за представянето на екипа в бизнес сектора (Mannix & Neale, 2005). Според някои 

многообразието на работното място включва не само по-доброто използване на 

талантите, но и по-голямо творчество и възможности за решаване на проблемите в 

дадена организация (Robinson & Dechant, 1997). Следните параграфи предлагат резюме 

на констатациите, основаващи се съществуващи международни изследвания и 

литература, както и наличната информация за компании в Унгария, практиките на 

техните отдели Човешки ресурси, управлението на многообразието и ежедневният им 

опит с него. 

3.1. Защо е необходимо управление на многообразието? 

Това вероятно е най-важният въпрос, който следва да се изясни, тъй като може да 

послужи за директен стимул за организациите и компаниите. Освен по-широката 

социална полза и дългосрочните последствия от интеграцията на различни хора на 

пазара на труда, с което се допринася за общото социално благо, по-добро социално 

сближаване и следователно по-добра икономика, преките ползи от управлението на 

многообразието на ниво компания изглеждат важен фактор. 

Първоизточниците на литературата за управлението на многообразието (като по 

отношение на практиката, така и на теоретичните основи) можем да намерим преди 

около двадесет години в САЩ. Именно през 90-те години на 20-ти век в Северна 

Америка професионалните и публични дискусии се изместиха от парадигмата на 

асимилацията към един интеграционен модел, отразяващ огромна нужда и стремеж за 

признаване на различията. Това означава, че докато предишните работодатели са се 

отнасяли към всички служители като към (привидно) равни и са ги оценявали по 

заслуги и професионални умения  (въз основа на някакъв социален дарвинизъм), с 

новия подход отношението на работодателя става по-изтънчено и чувствително към 

специфичните разлики на работната ръка. Отчитайки различния произход, култура, 

знания, умения и следователно нужди на техните служители да станат успешни членове 

на организация, работодателите също осъзнават огромния икономически потенциал в 

разнообразието на работната им ръка. Този последен аспект е разработен в бизнес 
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модел и управленски инструмент, стана предмет на широка дискусия и е добре 

документиран посредством опита на фирмите и сравнителните изследвания в 

литературата за бизнеса и управлението на САЩ от 90-те години на 20-ти век насам 

(Fine, 1996). 

Като бизнес модел многообразието на работното място води до ново признание, по-

късно подкрепено от резултатите на различни изследвания, че многообразието може да 

донесе преки положителни резултати за бизнеса, а именно печалба за компанията. Това 

е важен аргумент в организационната и бизнес литература, тъй като подчертава, че 

освен безспорните предизвикателства и рискове на разнородната работна сила, 

многообразието може да бъде и съществен ресурс и да доведе но положителни 

резултати (Loden & Rosener, 1991). Изследванията на случаи, свързани с 

многообразието, често разглеждат организационните ползи от разнородната работна 

сила като подобрени умения за решаване на проблеми и вземане на решения, достъп до 

нови потребителски пазари (Carton, 1988; Weinstein, 1994), подобрено продуктово 

развитие или конкурентоспособност на световните пазари (Barnum, 1992). 

Разбира се културното многообразие може да повлияе на работното място по много 

различни начини в зависимост от вида на работата, състава на работната сила, размера 

на компанията, които са някои от основните фактори
24

. Отрицателните ефекти могат да 

включват повишени нива на междуличностни конфликти и като цяло затруднения при 

управлението на хора с много различни мнения, мисли, вярвания, ценности, норми, 

традиции, дори езикови компетенции и култура. Тези затруднения могат да попречат на 

организационното единство и могат да доведат до загуба на производителност и до 

зараждането на отрицателни емоции сред служителите, които са вредни за 

организацията (Martin, 2014). Следователно успешното управление на многообразието 

има и превантивен ефект, ако успее да избегне съществени конфликти в организацията 

и позволи гладкото и успешно сътрудничество между служителите с различен 

произход. Като положителен пример за ползите от управлението на многообразието 

Нейтън и Лий (2013) в изследването си, основаващо се на уникална голяма извадка  (7 

600) от лондонски фирми, подчертават „бонуса на многообразието” на всички видове 

фирми като компаниите с управление на многообразието са по-добри в продуктовите 

иновации, в достигането на международните пазари и в обслужването на 

космополитното население на Лондон. Крайният резултат от проучванията им ги води 

до заключението, „че многообразието е икономически актив, както и социална 

придобивка” (Nathan & Lee, 2013: 367).  

                                                           
24

 По-задълбочен поглед върху съществуващите изследвания на управлението на многообразието 

показва, че в действителност, т.е. според съществуващите доказателства за резултатите, нещата 

изглеждат по-сложни, отколкото изглежда на пръв поглед; някои автори говорят за липса на 

последователност или убедителни положителни резултати на многообразието върху представянето на 

работната група (Webber & Donohue, 2001), други подчертават, че „многообразието все още не може да 

бъде подкрепено на базата на съществуващите изследвания” (Kochan et al, 2003). 
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Според теорията за „стойността от многообразието” (Cox, Lobel, & McLeod, 1991) 

многообразието създава стойности и принос на екипно ниво във фирмената среда без да 

отрича факта, че екипното взаимодействие може да е свързано с преодоляването на 

предизвикателства. Това заключение се основава на много по-ранни изследвания на 

Хофман и екип (Hoffman, 1959; Hoffman and Maier, 1961), според които екипите, 

съставени от разнородни лица се очаква да демонстрират по-широк обхват таланти,  

експертиза, познания и др., отколкото хомогенните екипи. Хофман и колегите му 

твърдят, че конфликтът е променливата-посредник между хетерогенността и 

резултатите. (Hoffman, Harburg, & Maier, 1962). В продължение на изследванията на 

Хофман други изтъкват, че „многообразието спомага за разрешаването на проблемите 

посредством наличието на когнитивнен конфликт или различни гледни точки.” (Damon, 

1991; Levine & Resnick, 1993).  

След като приемем, че многообразието може да бъде полезно за екипната работа или 

цялата организация, остава въпросът: кой трябва да бъде управляван и как се управлява 

успешно и ефикасно многообразието в компанията.  

3.2. Кой трябва да бъде управляван? 

За да получим по-добра представа от бизнес потенциала и по-широките социални ползи 

от управлението на многообразието, от съществена важност е да изясним за какво 

многообразие говорим, какво се обсъжда в литературата и ежедневния опит на ниво 

компания по отношение на това понятие. Важно е да отбележим вида многообразие, за 

който се говори в съответната литература, какво е нивото на „различие”, с което се 

сблъскват обикновено организациите. Изглежда по-голямата част от обсъжданията се 

отнасят до „видимите различия” или „видимите малцинства”, включвайки различните 

по пол (жени), възраст (възрастни, над 50 г.), раса и етническа принадлежност (цвят на 

кожата), и хората с увреждания (физически) (Białostocka, 2010). Както посочват някои 

автори, това е много повърхностен и неточен подход към различията, който обхваща 

само част  (макар и голяма) от работната сила, характеризираща се с някакво различие. 

За сравнение в Унгария компаниите изглежда работят с още по-тясна дефиниция на 

„другостта”. Според изследването на Каталин Тардош на управлението на 

многообразието на фирмено ниво в Унгария (2011, 2015) изглежда  компаниите в 

страната са склонни да признават само лесни за управление малцинствата, а именно 

определени демографски малцинства (възрастни, жени) и служители със здравословни 

проблеми (въпреки че тук много от невидимите случаи остават недокладвани, 

например диабет, тъй като служителите се притесняват от отрицателна 

дискриминация). „Проблематичните” или предполагаемо „трудни за управление” 

малцинства остават непризнати и следователно не се управляват в рамките на 

парадигмата за управление на многообразието, включително най-голямото и най-

изключено в социално-икономическо отношение малцинство на Унгария, ромите  

(Tardos, 2011, стр. 22). 
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Освен това е важно да се подчертае, че в последната литература по въпроса за 

управлението на многообразието се говори за инициативите на политиките за 

многообразие като процес на включване. В този смисъл изискването за приспособяване 

не обременява предимно или изключително лицето от малцинството, а се фокусира 

върху средата, състояща се от хора с масови нагласи, често наситени с 

предразсъдъци и негативни стереотипи към малцинствата. С други думи тежестта на 

приспособяването е предимно върху средата на работната сила, екип, занимаващ се с 

процеса на включване и цялата организация. Последното не изключва възможността за 

предоставяне на съдействие (напр. менторство, обучение) и на представители от 

малцинството. Също толкова важно е и социалното послание, че социално-културното 

приспособяване е взаимен процес и задължение (Mészáros & Várhalmi, 2011). 

3.3. Как се управлява разнообразието? 

Различните подходи и техники на управление на многообразието са тясно свързани със 

субективния характер на многообразието, с това как то се възприема от инициаторите 

на процеса на управление на многообразието (управителите в компанията, генералният 

директор, ръководител Човешки ресурси и т.н.). Съответно многообразието се 

възприема като потенциален ресурс за творческо мислене и решаване на проблеми, а 

управлението му се разбира като процес; процес, който включва всички работни екипи 

или организации. Всички процедурни и технически аспекти на управлението на 

многообразието произтичат от горните съображения. 

Един от ключовите аспекти на управлението на многообразието е  повишаването на 

личната осведоменост на всички участници в процеса по отношение на различията по 

раса, етническа принадлежност, социална класа, сексуална ориентация и др. Този 

подход съответства на инициативите за управление на многообразието, които се 

състоят от усилия за обучение и развитие като обучения за осъзнаване на 

многообразието, обучения за лидерство, менторство и групи за лична подкрепа. 

Многообразието като ресурс се превръща във фокуса на този подход, при който 

цялостният процес на управленска намеса цели по-доброто използване на различните 

умения, таланти и знания на служителите. 

По отношение на разглеждането на управлението на многообразието като ресурс – 

използване на индивидуалните таланти и особености на служителите, представляващи 

многообразието – Фоман и Пресли (1987) наблягат на „уменията и свойствата, които 

съответстват и са от полза на организациите” (в случая се обсъжда опита на 

служители афроамериканци). Този литературен поток изисква нови концептуални 

перспективи за разбиране на многообразието, включително микроперспектива, от  

гледна точка на малцинствата, вместо предишната мажоритарна/мейнстрийм 

перспектива. По тази причина някои автори призовават за организационни промени, 

което означава, че организациите трябва да променят структурите, политиките и/или 

практиките си по отношение на процеса на включване на многообразието (това се 
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отнася до предишната концепция за взаимно приспособяване) (Flex-management model, 

in Fine, 1995).  

Въпреки че не отрича взаимните аспекти на процеса по въвеждане на многообразие, 

Джеймисън и О’Мара (1991) набляга на съществуващата уязвимост на представителите 

на малцинствата и техните нужди от специални процедури. Позовавайки се на 

предишните неуспешни асимилационни модели, авторите изтъкват, че, тъй като 

равенството не означава еднаквост, ръководителите трябва да разработят политики, 

практики и системи, които са достатъчно гъвкави, за да посрещнат уникалните нужди 

на отделните служители (Cox 1993, Fine 1995). Изглежда логично, че само 

служителите, възприемани и третирани като равни (а не еднакви), могат да участват 

успешно в комплексния процес на управление на многообразието. 

Изглежда повечето автори, пишещи за реалното осъществяване на управлението на 

многообразието, приемат факта, че се постига по-добро приемане на многообразието, 

когато се прилагат множество усилия, непрекъсната подкрепа и широко мащабни 

инициативи. Авторите определят различни фактори, свързани с успеха на 

многообразието: първоначална подкрепа от генералния директор, инициативи на отдел 

Човешки ресурси, организационна комуникация и фирмена философия (Gilbert & 

Ivancevich, 2000). Използвайки понятието „насочване на многообразието”, Ричард и 

Джонсън (2001) подчертават, че интеграцията на човешките ресурси и практики, които 

се съчетават в „пакет”, насочва организацията  към многообразие и управление на 

многообразието. Този пакет включва „насърчаване на многообразието посредством 

обучение и развитие, длъжностна характеристика, осигуряване на персонал и програми 

за компенсация” (Richard & Johnson, 2001). 

3.4. Световни и европейски перспективи  

В Европейския съюз се обръща все повече внимание и отдава все повече значение на 

простия факт, че многообразието може да увеличи печалбите. Огромен брой 

изследвания проучват това твърдение и изучават особеностите му. Как многообразието 

увеличава печалбата? През 2003 година Европейската комисия е проучила 200 

компании. Констатирани са три области, в които многообразието е от значение: 

маркетинг, операции и иновации. Многообразието подпомага маркетинга, тъй като 

наличието на разнородна работна сила изгражда доверие в марката, а многообразието 

допринася за разнообразен целеви пазар. Оценяването на многообразието намалява 

разходите като намалява текучеството и отсъствието от работа, следователно има 

пряка полза за дейността. То повишава ангажираността на служителите като им 

показва, че компанията разбира и уважава различните култури. Освен това оценяването 

на многообразието дава на компанията свободата да избира най-талантливите хора 

по света. Следователно то стимулира иновациите, особено когато многообразието в 

екипа по разработване на продукти съответства на различните целеви пазари, и 

екипът може по-успешно да създаде нови продукти, които да отговарят на нуждите на 
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пазара. Това се дължи на факта, че разнородната работна сила разбира и може да следи 

различните пазари по-добре и по-успешно (Green et al., 2012). 

Маккинзи енд Къмпани в скорошното си изследване (Hunt, Layton, & Prince, 2015) 

констатира, че компаниите от най-горния квартил по отношение на полово, расово и 

етническо многообразие имат по-голям шанс да постигнат добри икономически 

резултати (над средното за страната) от тези с ограничено разнообразие по пол, 

етническа принадлежност и раса. В същото изследване се посочва, че въпреки че няма 

причинно-следствена връзка между многообразието и по-високите икономически 

резултати, има ясни индикации, че компаниите, чието ръководство се стреми към 

многообразие, са по-успешни поради факта, че привличат повече таланти, подобряват 

връзките с клиентите си, използват повече иновации, постигат по-високи нива на 

удовлетворение на служителите, което има потенциала да доведе до растяща 

възвращаемост. Докладът Маккинзи „Многообразието е от значение” (Hunt, Layton, & 

Prince, 2015) разглежда 366 публични компании в цял свят (включително такива в 

Обединеното кралство, Канада, Латинска Америка и САЩ) и прави няколко интересни 

констатации като: финансовата възвръщаемост на компаниите от  най-горния квартил 

по отношение на расовото и етническо многообразие е с 35 процента по-голяма от 

средното за страната; а расовото и етническо многообразие изглежда има по-силно 

влияние отколкото половото многообразие върху финансовият успех на компаниите в 

САЩ. (Hunt, Layton, & Prince, 2015) 

Обратно в ЕС, скорошно сравнително изследване на многоезичността  (IR- Multiling)
25

 

събира и анализира опита на 6 страни от ЕС. Свързано с практиките на използване на 

различни езици в компанията, изследването представя три типични модела, характерни 

за Европа, по отношение на фирмените нагласи към многообразието и практиките за 

управление на  многообразието. Трите модела, описани от изследването, са както 

следва: 

 Асимилационен модел: потискане на различията и поведение, характерно за 

модел, неотчитащ расовите различия, при който единственият начин за 

отличаване сред различните служители се основава на заслугите и  

представянето на работа. В повечето страни, от които изследването е получило 

информация, този модел е най-широко разпространеният. Това включва и 

Унгария. 

 Лесе-фер модел: основава се на идеята за толериране на многообразието. Тук се 

отчитат различията на служителите, бизнес операциите се основават на тяхното 

различие (напр. кол центровете и консултантските фирми, където служителите 

от различни страни допринасят за бизнеса с техните езикови умения и съответни 

културни компетенции), но многообразието на работната сила не се управлява 

отгоре посредством управленски инструменти или друго. Ръководството се 

надява да не се сблъсква със съществени конфликти между различните 
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служители и прибягва до намеса само при неочаквани проблеми, които изискват 

„решения”. Иначе се счита, че „нещата се разрешават от само себе си” 

Множество компании в изследваните страни се възползват и облагодетелстват 

от разнородна работна сила, но са по-малко отворени и готови да използват 

управленски инструменти за намеса, освен ако това не е абсолютно 

наложително. 

 Интеграционен модел: това е най-напредничавият модел според нас и се 

основава на идеята за отчитане на многообразието и капитализирането му по 

конструктивен начин, чрез посредничество и управление. Този модел е типичен 

за малките компании с хоризонтална структура и демократичен процес на 

взимане на решения. 

Що се отнася до широко разпространените нагласи към многообразието Унгария, както 

много страни от ЦИЕ, се бори с дългогодишното си историческо наследство на 

асимилационния модел (преобладаващата национална култура потиска останалите), 

придружено от липсата на преживян мултикултурни опит или излагане (повече по 

въпроса и отражението му върху корпоративната среда можете да немерите в Árendás, 

2016a; Árendás, 2016b). Резултатите от съществуващите изследвания от Унгария 

показват, че ръководителите на отдели Човешки ресурси и ръководството на 

компаниите осъзнават важността на включването на ромите на първичния пазар на 

труда (т.е. приемат принципа на многообразие на работното място), но обикновено не 

са склонни да го приложат в техните собствени фирми, тъй като го смятат за прекалено 

рискован или просто непредсказуем по отношение на резултатите (Mészáros & 

Várhalmi, 2011). От управленска и организационна гледна точка по-проблемни 

измерения на многообразието, като етническата принадлежност или сексуалността, 

остават неприети в Унгария. (Tardos, 2010) Това се случва и като последица от 

недостатъчното обявяване на тези видове различия (хората не обявяват неизгодното си 

положение във въпросници дори при запитване, защото ги е страх да не бъдат 

стигматизирани или да не загубят работата си първи при евентуални съкращения) или 

на автоцензурата на организациите, провокирана от притесненията да не бъдат 

обвинени в събирането на „чувствителна информация”. 

Констатациите на Тардош (2010) за унгарските компании подчертават, че основно 

големите компании „допускат” хора от различни групи и имат политика за управление 

на многообразието, поради факта че заради големия брой служители вероятността да се 

наеме ром или представител на друго малцинство е просто по-голяма. В същото 

изследване се твърди, че малките компании обикновено не назначават хора от 

малцинствени групи и следователно не управляват многообразие. Това явление се 

потвърждава от изследването на Месарош и Вархалми (2011). Изследването също 

констатира, че определени сектори в Унгария са по-склонни да наемат роми, отколкото 

други; това включва секторите, изискващи тежка физическа работа, тежки работни 

условия (строителство) или други отрицателни аспекти (Mészáros & Várhalmi, 2011). 

Настоящият и растящ дефицит на работна ръка в Унгария може да промени ситуацията, 

но това все още не е подкрепено с доказателства от изследвания. 
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Интересно е да се отбележи, че когато става въпрос за действителен опит със 

служители роми, компаниите не докладват конфликти и проблеми, следователно не 

потвърждават отрицателните стереотипи за ромите, преобладаващи в обществото. Те 

не отчитат и особени силни страни на ромите, което според нас потвърждава тяхното 

отношение, неотчитащо расови различия, а именно: не желаят да ги считат за роми, а 

само за служители, които трябва да се третират наравно със другите, без да се прилага 

никакъв разграничаващ подход (Tardos, 2010; Meszaros &Varhalmi, 2011). 
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Обобщение  
 

Този доклад обобщава причините за уязвимото положение на пазара на труда на ромите 

в страните от Централна и Източна Европа и потенциала на политиките за пазара на 

труда да подпомогнат включването им в него. Освен това докладът обобщава 

литературата по въпросите на възможността на бизнес сферата да съдейства с 

наемането на уязвими малцинства чрез ориентацията ѝ към многообразието на 

служителите или  равното им третиране.  

Фактът, че ромите са маргинализирани на пазара на труда и основните причини за 

тяхната уязвимост са добре документирани: като цяло ниско ниво на образование в 

сравнение с неромското население, широко разпространена расова дискриминация на 

пазара на труда, географска маргинализация и липса на географска мобилност. Въпреки 

това тези фактори дават само частично обяснение на сериозните трудности, които 

високообразованите роми срещат в търсене на работа на първичния пазар на труда, 

особено когато става въпрос за стабилна работа с приемливи доходи. Прегледът на 

основните политики и програми за пазара на труда на Унгария и България показва, че 

те не могат да окажат положително влияние върху изключването на ромите от пазара 

на труда или да намалят дискриминационните практики на работодателите; напротив – 

някои дори допринасят за поддържането на маргинализираното положение на ромското 

население, например чрез насочването им към държавни програми за обществени 

строителни работи.  

Литературата по въпросите на многообразието в корпоративния бизнес предлага 

напълно нов подход към проблема с включването на образованите роми в пазара на 

труда. Въпреки че корпоративният свят действа на напълно различен принцип от 

държавните агенции: компаниите се стремят към финансови печалби и рядко се 

възприемат като актьори в процеса на социално включване или имат за цел да 

подкрепят уязвими групи. Те обаче могат да бъдат по-ефикасни в подкрепянето на 

ромската заетост, отколкото държавата. Докато държавата изглежда не успява да се 

справи със задачата, корпорациите могат умело да съчетаят образованите роми с 

техните политики за многообразие или корпоративна социална отговорност, особено в 

условията на растящ недостиг на работна ръка. Корпоративните, мултинационални 

организации са много по-отворени по отношение многообразието на служителите. 

Много е важно обаче как компаниите наемат роми на работа: смятат ли го за 

благотворителна дейност или мислят стратегически за многообразието и разбират 

предимствата и предизвикателствата при наемането на членове от исторически 

маргинализирани общности. Прегледът на литературата показва, че последният подход 

определено е по-труден, изисква повече инвестиции, но обещава по-добри и 

дълготрайни резултати. Предимствата на многообразието в компаниите включва 

достъпа до различни слоеве от обществото по отношение наемането на служители, 

както и достъп до различни пазари, но многообразието на работната ръка може също да 

допринесе за изграждането на марката и имиджа на компанията. Многообразието може 
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да допринесе за по-голямо творчество, по-добро разрешаване на проблемите, както и за 

по-чувствителна и включваща фирмена култура.  

В страните от Централна и Източна Европа този начин на мислене е все още 

непопулярен; старите, исторически обусловени стереотипи и предразсъдъци все още 

доминират икономическата обосновка на повечето участници в процеса. Малкото 

изследвания, отнасящи се до политиките за многообразие на компаниите, показват, че 

многообразието се разбира от малка част от участниците и тяхното тълкуване е по-

скоро повърхностно: Изглежда по-голямата част от обсъжданията се отнасят до 

„видимите различия” или „видимите малцинства”, включвайки различните по пол 

(жени), възраст (възрастни, над 50 г.), и хората с увреждания (физически). Почти не се 

набляга на многообразието по етническа принадлежност, раса, език или сексуална 

ориентация. 
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