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лабораторни упражнения) 

 

ИЗВЪНАУДИТОРНА ЗАЕТОСТ 

 

 

30 

30 

 

 

180 

 

 

2 

2 

 

 

- 

 

 

      Изготвили програмата: 

1.  ………………………………………….. 

                 (доц. д-р Калоян Колев) 

 

2.  …………..……………………………… 

                                           (гл. ас. д-р Александър Тодоров) 

 

 

                     Ръководител катедра: ………………………………………….. 

                     „Обща икономическа теория“                        (доц. д-р Калоян Колев) 



 

12.00.05 PR  Стр. 2 от 6 

Ревизия 04/05.04.2023г 
 

І. А Н О Т А Ц И Я 

 
Международният HR мениджмънт се занимава с описанието и анализа на управленски,  

икономически и психологически проблеми свързани с човешките ресурси на фирмата в междуна-

роден контекст. Те включват класически аспекти като планиране, набиране, подбор, обучение, 

развитие, организация и мотивация, както и проблеми, свързани с работата в екип, насърчава-

нето и нематериалната връзка между работодател и служител. Специфичен за курса е интер-

дисциплинарният подход, който съчетава управленски, икономически и психологически подходи и 

методи. Те включват комбинация от концепции, аналитичен апарат и техники за идентифици-

ране на компромиси, които трябва да бъдат балансирани на практика. Приложенията се пре-

доставят с помощта на международни казуси от различни географски региони по света и от 

мултинационални компании. 

Целта на курса е да предостави на студентите основни теоретични и аналитични инс-

трументи за описание и анализ на HR практики. По този начин учебният процес в курса спомага 

за подобряване на подготовката и уменията за вземане на решения. Темите се основават на 

приложен управленски и икономически анализ на човешките ресурси, който включва обсъждане 

на проблеми, анализиране на казуси и преглед на актуални изследвания, свързани с формулиране-

то на стратегии за човешки ресурси, планиране на нуждите от човешки ресурси, информацион-

на асиметрия при набиране и подбор в международна и дигитална среда, инвестиции в човешки 

капитал, международни назначения и дизайн на компенсационни пакети. 

Предварителни изисквания. Не са необходими предварителни познания по мениджмънт, 

икономика или психология. До степента, в която международния HR мениджмънт включва в 

своя набор от инструменти за анализ на теоретични взаимоотношения, както и обсъждане на 

практически международни казуси, е необходимо по-задълбочено владеене на английски език. 

Изграждане на знание и разбиране. Курсът полага основите за разбиране на същността 

на проблемите и решенията, свързани с управлението на човешките ресурси, техните предимс-

тва и ограничения. Интердисциплинарният подход позволява стратегически поглед към най-

важния ресурс на съвременния бизнес – хората. Курсът разширява този възглед, като поставя 

човешкия ресурс в международен контекст. 

Приложение на знания и умения. Участието в курса изисква студентите да се запозна-

ят със същността на проблемите на концептуално ниво по време на лекциите. Придобитите 

знания и умения в лекциите се задълбочават в семинарните занятия чрез прилагането им в конк-

ретни практически ситуации, като се използват казуси и изследователски доклади за последни-

те развития и предизвикателства на управлението на човешките ресурси в международен кон-

текст и в мултинационални компании. 

Формиране на нови знания и умения. Позиционирането на управлението на човешките 

ресурси в международен контекст разширява разбирането за управление на работата в съвре-

менната компания и осигурява необходимата основа за успешна реализация на студентите в 

мултикултурна среда и в предизвикателната среда на мултинационални компании. Курсът раз-

вива способността на студентите ясно да представят собствените си виждания, формулиране 

на проблеми и възможни решения пред специализирана и неспециализирана аудитория чрез съби-

ране, обработка и разбиране на информация, необходима за решаването на проблеми, свързани с 

човешките ресурси в международен контекст. 

Ключови компетентности. Курсът развива три ключови компетентности: (1) личнос-

тна, (2) предприемаческа и (3) компетентност за културна осведоменост и изява. Личностната 

компетентност се развива чрез рефлексия върху собствената работа, както и работата на 

другите и последваща дискусия с колеги. Това развива способността на личността да разсъжда-

ва за собствената си същност и поведение, да управлява ефективно времето и информацията, 
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да работи в конструктивен диалог с други, да управлява собственото си обучение и кариера. 

Предприемаческата компетентност се развива чрез формулиране на стратегии и синхронизира-

нето им с практиките на човешките ресурси, което би позволило на участниците да действат в 

съответствие с благоприятните възможности и идеи, и за тяхното трансформиране в ценнос-

ти за други хора. Компетентността за културно осведоменост и изява се развива чрез запозна-

ването с различни култури и техните подходи за справяне с проблемите на управлението на чо-

вешките ресурси, което би позволило разбирането на начините, по които идеите и тяхното зна-

чение се изразяват и предават в различните култури. 

 

 

 

II. Т Е М А Т И Ч Н О  С Ъ Д Ъ Р Ж А Н И Е  

 

No. 
по 

ред 
НАИМЕНОВАНИЕ НА ТЕМИТЕ И ПОДТЕМИТЕ БРОЙ ЧАСОВЕ 

  Л СЗ ЛУ 

1. ВЪВЕДЕНИЕ 2 2  

1.1. 
Еволюция на международния HR мениджмънт (IHRM): ин-

дустриализация, глобализация, и дигитална трансформация 
   

1.2. 
Практики на IHRM и икономическо представяне на мултина-

ционалните компании (МНК) 
   

1.3. 
Жизнен цикъл на организацията, заинтересовани страни, и 

веригата на успеха в международен контекст 
   

1.4. 
Карта на IHRM: HR практики и ролята на стратегията и меж-

дународното разнообразие 
   

2. ФУНКЦИИ И РОЛИ НА IHRM  2 2  

2.1. Основни функции на IHRM    

2.2. 
Ключови предизвикателства пред функциите на IHRM: гло-

бална стандартизация и локално напасване  
   

2.3. 
Фактори определящи стандартизацията и напасването спрямо 

местните условия 
   

2.4. Роли и компетентности на специалистите по IHRM    

3. HR ПЛАНИРАНЕ 2 2  

3.1. 
Задаване на стандарти при наемането: балансиране на разхо-

ди и ползи 
   

3.2. Международната конкуренция и решенията по наемането    

3.3. 
Формулиране на ресурсен план, планиране на трудовите се-

мейства, планиране на способностите 
   

3.4. Планиране за индивида и международно кариерно развитие    

4. СТРАТЕГИЯ И IHRM 4 4  

4.1. 
Основи на бизнес стратегията: лидерство в разходите и дифе-

ренциация 
   

4.2. HR стратегия: външна и вътрешна ориентация     

4.3. Подходи за международно търсене на персонал    

4.4. 
Международни стратегии за търсене на персонал: етноцен-

трична, полицентрична, геоцентрична, и региоцентрична 
   

5. МЕЖДУНАРОДНО НАБИРАНЕ И ПОДБОР 4 4  

5.1. Решения на проблема с асиметричността на информацията    
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при набирането и подбора: скрининг, сигнализиране, само-

подбор 

5.2. 
Стратегически набиране и подбор: обхват на уменията, типо-

ве талант, и вид на взаимоотношението 
   

5.3. Набиране и подбор за международни назначения    

5.4. 

Практически съображения при набирането и подбора на меж-

дународни мениджъри: критерии, процес, международно 

сравнение 

   

6. МЕЖДУНАРОДНО ОБУЧЕНИЕ И РАЗВИТИЕ 4 4  

6.1. Обучение и човешки капитал    

6.2. 
Инвестиции в образование. Международни образователни 

системи 
   

6.3. Обучение на работното място: общо или специфично    

6.4. Обучение за международни назначения     

7. ОРГАНИЗАЦИОНЕН ДИАЗАЙН В МЕЖДУНАРОДЕН 

КОНТЕКСТ  
2 2  

7.1. 
Транзакционни разходи. Централизирана и децентрализирана 

организация 
   

7.2. Организационни структури: плоска, йерархична, хибридна    

7.3. Структура на МНК и механизми за контрол    

7.4. Организация на IHRM: интерграция и диференциация    

8. ПРОЕКТИРАНЕ НА РАБОТАТА И МЕЖДУНАРОДНИТЕ 

НАЗНАЧЕНИЯ 
2 2  

8.1. Обединение на задачите: multiskilling и multitasking    

8.2. 
Стратегическо проектиране на работата: автономност и взаи-

мозависимост 
   

8.3. 
Гъвкави форми на работа: задачи, предпочитания, и работен 

процес 
   

8.4. 
Международни назначения: експатриати, инпатриати, алтер-

нативи 
   

9. ЕКИПИ 2 2  

9.1. Предимства и недостатъци на екипната работа    

9.2. 
Сформиране на екип: специализация срещу трансфер на зна-

ния 
   

9.3. Екипни стимули: бонуси, споделяне на печалбата, и норми    

9.4. Мултикултурни и глобални екипи    

10. IHRM И ТЕХНОЛОГИИТЕ 2 2  

10.1. 
Тенденции на централизация и децентрализация в организа-

циите 
   

10.2. Платформи за търсене и предлагане на умения    

10.3. 
Технологично влияние върху уменията и задачите: ефекти на 

заместване и изместване 
   

10.4. 
Влияние на изкуствения интелект върху работата: скорост, 

мащаб, вземане на решения и персонализация 
   

11. ОЦЕНКА НА ИЗПЪЛНЕНИЕТО В ГЛОБАЛЕН КОНТЕКСТ 2 2  

11.1. Подходи за оценка на изпълнението    

11.2. Стратегическа оценка на изпълнението    

11.3. Културни, институционални, и организационни фактори    

12. МОТИВАЦИЕ И МЕЖДУНАРОДНИ КОМПЕНСАЦИИ 2 2  

12.1. Теории на мотивацията    
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12.2. Заплащане обвързано с изпълнението    

12.3. Дизайн на компенсационни пакети    

12.4. Международни различия в компенсационните системи    

 Общо: 30 30  

 

 

 

ІII. Ф О Р М И  Н А  К О Н Т Р О Л  

 

No. 

по ред 
ВИД И ФОРМА НА КОНТРОЛА Брой ИАЗ ч. 

 

1. Семестриално оценяване  

1.1. Казуси (вкл. работа в платформата eLearn) 1 20 

1.2. Презентация (вкл. работа в платформата eLearn) 1 30 

1.3. Тест (въпроси от смесен тип) 1 30 

Общо за семестриалното оценяване: 3 80 

2. Сесийно оценяване  

2.1. Изпит (въпроси от смесен тип) 1 100 

 Общо за сесийното оценяване: 1 100 

 Общо за всички форми на контрол: 4 180 
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