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Резюме. Организационният климат е многокомпонентно понятие, което в голяма степен влияе 
върху ефективността на всяка една организация. Статията разкрива основните концептуални 
аспекти на конструкта и го разграничава от сродната концепция за организационна култура. 
След това представя методика за измерването на организационния климат, базирана на една от 
най-утвърдените теории, тази на Лоурънс Джеймс и Алън Джоунс. Методиката представлява 
широко приложим инструмент, който да е съобразен с бизнес условията и особеностите на функ­
циониране на организациите в България. Апробацията на инструмента се базира на извадка от 
308 изследвани лица, работещи в различни сектори – производство, търговия, ИТ, здравеопазване 
и други. Докладват се добрите резултати от анализи, разпределението и проверката на валид­
ността и надеждността на въпросника. 
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Abstract. Organizational climate is a multi-dimensional construct strongly related with organizational ef­
fectiveness. The article reveals the main conceptual aspects of the construct and distinguishes it from the 
related concept of Organizational culture. After that presents a methodology for measuring Organizational 
climate, based on one of the established theories, created by Lawrence James and Alan Jones. The meth­
odology introduces a very applicable tool, customized according to the features of the business organiza­
tions operating in Bulgaria. The approbation procedure is based on a sample consisting 308 respondents, 
employees who work in different sectors such as machinery production, IT, healthcare etc. Report shows 
good reliability and validity of the questionnaire and make a strong appeal for its practical application.
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Увод

През последните години терминът органи­
зационен климат започва да се споменава 
все по-често както в академичните, така и в 
бизнес средите. Тази тенденция може да се 
види и в това, че той навлиза в речника не 
само на специалистите по човешки ресур­
си или мениджмънта, но и този на „редови­
те“ служители. Вече е честа практика да се 
правят проучвания, да се разработват анке­
ти и въпросници с цел климатът да бъде из­
мерен и диагностициран. Обикновено след 
такива изследвания се очаква да се намери 
начин този „организационен феномен“ да 
бъде подобрен, което да направи организа­
цията по-ефективна и да я превърне в по 
– привлекателно място за работа.  

За Западна Европа и развитите страни 
непрекъснатите проучвания на служители­
те в организациите са нещо естествено, но 
това все по-често се наблюдава и в Бълга­
рия, където с навлизането на повече меж­
дународни компании се появяват и различ­
ни диагностичните методики в тази посо­
ка. Остава въпросът обаче за валидността 
на тези инструменти. Те често са набързо 
създавани вътре в самата компания, за да 
обслужват нейните цели и ако някакъв 
процес по валидация е извършен, то адап­
тацията им – както във връзка с езика, така 
и със социокултурните особености, почти 
винаги липсва. 

Във връзка със тези проблеми и пре­
дизвикателствата от адаптиране на инстру­
ментите за измерване на организационен 
климат, тази статия цели да представи 
конструиран въпросник с изцяло авторски 
айтеми и да докладва резултатите, които са 
получени в процеса на неговата апробация 
в Република България. 

Теоретичен поглед към понятието 
Организационен климат

Понятието организационен климат често 
страда от „твърде широк прочит“. Това 
идва донякъде и от факта, че той е индиви­
дуален за всяка организация и бива тълку­
ван според нуждите й. Въпреки този факт, 

когато се говори за климат, то това включва 
описанието на набор от различните усеща­
ния на служителите, идващи от факта, че 
те са част от тази организация. 

Концепцията за организационен климат 
се заражда още от времето на К. Левин, 
който изучава социалния климат (Lewin, 
1951) и наблюдава количествените орга­
низационни настройки (Likert, 1961). Още 
тогава той пише, че „организационният 
климат се наблюдава в отношенията между 
хората в организациите, като той е толкова 
важен за поведението им, колкото грави­
тацията за обясняването на естествените 
закони в класическата физика“ (Lewin, К., 
1951, p. 16).

Значими трудове по темата са публику­
вани през 1968 г. Тогава Тагиури и Литвин 
започват да определят климата като „субек­
тивна интерпретация“ на индивидуални и 
организационни характеристики (Tagiuri, 
Litwin, 1968). Литвин и Стрингър се фоку­
сират върху последствията върху органи­
зационния климат, върху индивидуалната 
мотивация, което подкрепя генералната 
идея, че климатът обкръжава състоянието 
на организацията и индивидуалните реак­
ции (Litwin, Stringer, 1968). 

Серия от статии през 70-те години оп­
ределя три важни характеристики на кли­
мата: 

–	 Измерва индивидуална принадлеж­
ност; 

–	 Организационна принадлежност; 
–	 Комбинира измерването на органи­

зационни признаци и други обекти 
от работната среда. 

През 1980 г. изследователите започ­
ват да мислят по какъв начин да подобрят 
измерването на организационния климат 
(Alvesson, 1985; Fros, 1985; Fross, Moore, 
Louis, Lundberg, Marin, 1991 цит. по Deni­
son). По това време се определя, че теория­
та и практически приложимите аспекти на 
организационния климат не са достатъчни 
(Denison, 1996). Организационният климат 
се смята за обобщено схващане, затова как 
една организация се отнася със своите чле­
нове и каква среда им осигурява, като по 
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този начин се развиват специални вътреш­
ни фактори, предимно под управленско 
влияние (Ostroff, Schmitt, 1993). Шнайдер 
(Schnaider, 1975) описва климата като на­
бор от абстракции и концепции, базирани 
на макровъзприятия, за конкретна органи­
зация, условия, събития и преживявания, 
свързани с тях. Лейлер твърди, че „органи­
зационният климат кореспондира с начи­
на, по който индивидите възприемат реал­
ността в организацията и това възприятие 
оказва силно влияние върху усещането за 
удовлетвореност, мотивацията и поведе­
нията, които практикуват“ (Lawler, 1992). 
По този начин той свързва недвуслислено 
климата с организационната и лична ефек­
тивност.

Автори като Джеймс и Джоунс допъл­
нително прецизират концептуалната осно­
ва, на която се гради понятието, като про­
учват шест измерения на климата (1979), а 
по-късно Соути и Райдър през 1990 г. опре­
делят този метод като подходящ за измер­
ване на организационен климат. Измерени­
ята са следните: 

1.	 Улесняване и подкрепа на лидер­
ството; 

2.	 Сътрудничество на работната група, 
поверителност и топлина;

3.	 Конфликт и неяснота; 
4.	 Професионален и организационен 

дух;
5. 	Предизвикателност за работа, значе­

ние и разнообразие;
6.	 Влияние и доверие.

През този етап изследванията върху ор­
ганизационния климат са склонни да имат 
фокус върху споделените възприятия на 
служителите, а съвременните изследвания 
са насочени към конкретни стратегически 
цели (като умения за работа с клиенти и 
условия на безопасност) или вътрешни 
процеси (справедливост, работна среда) 
(Ehrhar, Schneider, 2016). Тази неяснота в 
измерването на организационния климат 
кара някои автори да го припознават като 
производен на визията и мисията на ком­
панията (Mittal, S., 2016). Други го припо­
знават като синоним на организационната 

култура, представяйки мнението, че двете 
понятия се припокриват до степен, в коя­
то могат да бъдат обединени в интегриран 
модел (Ostroff, Ch., Kinicki, A., Muhammad, 
S. 2013). Разбира се, и двете допускания 
са неоснователни, първо, защото прино­
сът на мисията и визията по отношение на 
това, как хората се усещат в организацията, 
твърде често е минимален. Що се касае до 
интегриран модел между организационен 
климат и култура следва да се отбележи, 
че това са две съвсем отделни концепции, 
като това трябва да бъде изяснено. 

Разликата между организационна 
култура и организационен климат  

Много често се допуска, че понятията ор­
ганизационен климат и организационна 
култура са близки, дори че се припокриват, 
но това далеч не е така. Несъмнено култу­
рата е изключително важна във всяка една 
организация. Ние сме заобиколени от нея, 
но тя е изцяло субективна. Климатът от 
своя страна е в голяма степен е обективен, 
защото той е свързан с количествени из­
мерения и фактори на средата. Например 
климатът се влияе от това дали условията 
на работа са добри и какви емоции се от­
ключват от тези условия, докато културата 
би се повлияла от възгледите и вярванията 
споделяни от служителите, затова какво са 
добри и лоши условия. Първото е обекти­
вен фактор, второто е вярване или нагласа. 
Промяната на физическата среда би довела 
до промяна на климата, но в много случаи 
няма да промени културата.   

С времето ясно се разграничава грани­
цата между двете. Културата изучава су­
бективните аспекти на индивидуалната и 
социалната среда. Климатът контрастира, 
като се насочва към измерването по-скоро 
с качествени методи и предлага решения, 
които са свързани и с конкретни обекти 
(физическа среда, заплащане, правомощия, 
работна безопасност и т.н. ), които могат да 
се подобрят с конкретни управленски ре­
шения. (Denison, 1996) 

Изследователите, които изучават кул­
турата, се интересуват от бележки, митове 
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или истории, за да подкрепят идеите си. 
Изследователите, проучващи климата, се 
интересуват от конкретните резултати след 
измерването на климата, правят количест­
вени и качествени анализи на отделните 
променливи. Друга разлика е, че климатът 
се състои от чувства и възприятия, докато 
културата се състои от споделени предпо­
ложения (Ashfortt, 1985). 

Допълнителен важен елемент, който 
разграничава културата от климата е, че 
последният й вид агрегат на психологич­
но усещане на индивида, което не следва 
да е еднакво при останалите служители на 
същата организация, напротив тази пер­
цепция е индивидуална (James et al., 2008). 
При културата това не е така, за да можем 
да разглеждаме изграждащите я елементи 
като ценности, вярвания, норми, герои и 
т.н., те задължително трябва да са споделе­
ни от повечето служители (Cooke, Szumal, 
1993).

Ако трябва да използваме метафоричен 
език, за да обобщим казаното дотук, срав­
нявайки организацията с една държава, то 
организационната култура е ланшафтът на 
тази държава, нейните елементи като пла­
нините, езерата, горите, релефът, който е 
еднакъв за всички, докато климатът показ­
ва доколко приятно и „лесно е на отделния 
служител да живее в нея“. 

Обосновка за създаването на мето-
дика: 

Да се конструира подобен въпросник за из­
мерване на организационен климат никак 
не е лесна задача, поради необходимостта 
да се разгледат различни ситуации, за да 
могат служителите да оценят климата във 
всяка една възможна ситуация. Главната 
цел на методиката е да бъде с оптимален 
брой айтеми (въпроси), които са формира­
ни по начин, по който биха били разбрани 
добре от изследваните лица, но същевре­
менно строго да могат да се съотнасят не­
двусмислено към теоретичната основа. 

Както вече беше споменато в увода, 
липсата на бизнес ориентиран инструмент, 
който да бъде адаптиран към условията 

на труд в България, бе главният мотив за 
създаването на този въпросник, който се 
основава на теорията за организацион­
ния климат на основоположниците на съ­
временното понятие – Лоурънс Джеймс и 
Алън Джоунс. 

Основният мотив за избора на тази те­
оретична основа е фактът, че именно Лоу­
рънс Джеймс и Алън Джоунс предлагат да 
се направи разликата между климата като 
индивидуален, възприеман атрибут (пси­
хологически климат), който се влияе до го­
ляма степен от личностните особености на 
индивида, от предходен опит и т.н. и кли­
мата като ситуационен атрибут (организа­
ционен климат). Последният представлява 
особен интерес за организациите, защото 
именно върху него те могат да имат най- 
голямо влияние, променяйки факторите и 
ситуациите, които го създават. 

По този начин Джеймс и Джойнс дос­
тигат до заключението, че могат да бъдат 
изведени конкретни домейни – елементи, 
съставящи конструкта организационен 
климат. Това са политики, процедури, нор­
ми и регламентирани взаимоотношения, 
които оформят уникален организационен 
климат за всяка организация. (James, et. al., 
1978) 

Така двамата автори описват климата 
като индивидуален процес на възприятия, 
чрез което служителят свързва взаимо­
действията си с атрибутите на работната 
среда, с вътрешните си характеристики и 
усещания, и това формира очаквания, на­
гласи и поведения, а организационният 
климат е агрегатът между индивидуалната 
перцепция на работната среда. (James and 
Jones, 1974, p. 1110) 

Така, след като внасят чувствителна яс­
нота по въпроса, какво представлява орга­
низационният климат, Джеймс и Джоунс 
представят и петте домейна, които изграж­
дат конструкта. Именно тези домейни са 
заложени като скали, които да бъдат измер­
вани от конструирания въпросник. Скали­
те са следните: 

– Организационна визия и работни 
взаимоотношения – скалата включва въ­
проси, свързани с това доколко е ясна ви­
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зията на организацията, в която работят 
респондентите в бъдеще, също така дали 
работния процес е добре структуриран, 
формално описан и разяснен.

– Организационна структура – въ­
просите в тази скала целят да проверят в 
каква степен разпределението на задачите 
и отговорностите в организацията е добре 
организирано, дали екипните взаимоотно­
шения водят до ефективни работни взаи­
модействия, дали заплащането и социал­
ните придобивки са достатъчни. 

– Лидерски процес – въпросите до го­
ляма степен са свързани с характерни ли­
дерски поведения и стилове. Това включва 
както скали като директивност – недирек­
тивност, така и скали като подкрепа – дис­
танцираност, също и степента, в която 
служителите са включвани в процесите на 
вземане на решения от мениджмънта. 

– Физическа среда – както става ясно по 
името на скалата, тук се стреми да се прове­
ри какви са условията на труд. Дали са без­
опасни, дали са подсигурени хигиенични и 
комфортни условия на труд, подсигурени 
ли са достатъчно консумативи, материали, 
специализирани инструменти, с които да 
извършват прецизно работата си.

– Организационни ценности и норми 
– тук се цели да се разбере дали служите­
лите се чувстват на мястото си в тази ор­
ганизация, както и дали са сигурни за раз­
витието на компания в бъдеще и съответно 
дали ще останат да работят в нея. Дали са 
наясно с ръководните ценности на компа­
нията, могат ли да ги дефинират и искат ли 
да ги следват.

Методология на изследването

Процедура по апробация
Както вече беше споменато всички айтеми 
използвани във въпросника са авторски. 
Това наложи преди да бъде изпробван с 
реални субекти, въпросникът да премине 
два рунда за проверка на неговата изпъл­
нимост (feasibility). В първия – той беше 
обсъждан от две групи специалисти, ра­
ботещи в сферата на човешките ресурси 
и бизнес психологията (общо 11 човека). 

Във втория рунд въпросникът беше обсъж­
дан с две групи от служители на различни 
нива от 3 компании (общо 15 човека). Цел­
та на тези групи беше да се дискутира раз­
бираемостта на въпросите, тяхната форму­
лировка и използваният изказ, както и да 
се сравнят гледни точки, затова дали не се 
наблюдава смесване на въпроси по различ­
ните скали (spillover effect), едно от често 
срещаните „замърсявания“ при мултифак­
торните въпросници. След като тези два 
рунда на изпълнимост бяха завършени и 
някой корекции бяха направени, най – вече 
по отношение на лингвистичните структу­
ри на въпросите, се премина към етап три 
– използването на въпросника с реалните 
изследвани субекти.  

Това се осъществи през период септем­
ври – ноември 2020 г. За целта въпросникът 
бе попълван както чрез онлайн платформа, 
така и на хартиени носители. Участниците 
трябваше да поставят оценка на твърдени­
ята чрез 5-степенна ликертова скала, като 
имат възможност да дадат писмен отговор 
на отворени въпроси. Данните бяха обра­
ботени чрез програмата за статистически 
анализи IBM SPSS Statistic v19,0. 

Изследвани лица 
В проведеното изследване за адаптация на 
методиката взеха участие 308 изследвани 
лица, всички служители на 5 различни биз­
нес организации, опериащи на територията 
на Република България. Според демограф­
ската характеристика възраст преобладават 
респондентите във възрастовата група 30 – 
45 години, които заемат 49,7% от всички 
изследвани лица. Спрямо пола разпределе­
нието е почти по равно, като съвсем малко 
по-голям брой са мъжете (51,6%). Общият 
трудов стаж - значителна част са лицата с 
над 10 години (62,3%). Честотният анализ 
показва, че на демографската характери­
стика образование преобладават изследва­
ните лица със завършена степен магистър 
(27,6%). Както беше споменато по-горе, 
секторите, в които работят респондентите, 
участващи в извадката, са разнообразни, 
като най-много са заети в производство, 
търговия, продажби и здравеопазване.
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Конструиране на теста

Надеждност
Анализът на надеждността на скалите е 
осъществен чрез коефициента на Алфа на 
Кронбах (табл. 1). Както се вижда на таб­
лицата, коефициентите са от добри до от­
лични. По-ниските стойности на скалата 
„Физическа среда“ могат да бъдат обясне­
ни с разнообразието на изследваните лица, 
които работят в различни сектори. За бъде­
щи изследвания скалата ще бъде проверена 
в една и съща организация и при наличие на 
подобен резултат ще бъде трансформирана.

Като цяло демонстрираните стойности 
са достатъчно добри, за да може методика­
та да бъде определена като надеждна. 

Валидност
Проведеният корелационен анализ потвър­
ди конструктивната валидност на теста, 

като се запазва нормалността, линейността 
и хомогенността. Наблюдаваните резулта­
ти варират от средни към високи, като има 
и много високи корелации. 

На табл. 2 ясно се вижда, че най-силно 
изразената корелация е между организа­
ционната визия, работните взаимоот­
ношения и организационната структура. 
Резултатът подчертава важността и вли­
янието на организационната визия върху 
организационната структура. Ясната визия 
за бъдещето на организациите има ключо­
во значение при структурирането на про­
цесите. 

Високата корелация между организа­
ционната структура и лидерския процес 
допълнително подчертава значението на 
структурата. При неправилно изградена 
такава, лидерите биха изпитвали трудност 
при ръководството на подчинените им слу­
жители. 

Таблица 1
Коефициент на вътрешна съгласуваност на скалите на организационен климат 

Table 1
Coefficient of internal coherence of the organizational climate scales

Скала Брой айтеми Алфа
Организационна визия и работни взаимоотношения 9 0,858
Организационна структура 9 0,839
Лидерски процес 9 0,748
Физическа среда 9 0,704
Организационни ценности и норми 9 0,867

Таблица 2
Корелационен анализ между скалите на организационен климат

Table 2
Correlation analysis between the scales of organizational climate

Органи-
зационна визия и 
работни взаимо-

отношения

Органи-
зационна 
структура

Лидерски 
процес

Физическа 
среда

Ценности
и

норми

Организационна визия и 
работни взаимоотношения 0,709** 0,525** 0,456** 0,589**

Организационна структура 0,666** 0,446** 0,615**
Лидерски процес 0,550** 0,624**
Физическа среда 0,536**

**p < 0,01
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Лидерският процес корелира високо и с 
организационните ценности и норми, кое­
то е показателно, че вътрешните процеси, 
които протичат в организациите, оказват 
значително влияние върху ръководството 
на компаниите, което определено се отра­
зява и върху ефективността на всяка една 
организация. 

Най-слабо изразена корелация е между 
организационната структура и физическа 
среда. 

Адекватност и конструктивна валидност 
Конструктивната валидност за извадката 
е проверена чрез провеждане на факто­
рен анализ за всички скали. Данните бяха 

анализирани по метода Viremax с норма­
лизация на Кайзер. Получените резултати 
показват, че тестът на Барлет за специфич­
ност е статистически значим (0,000), а мяр­
ката за адекватност KMO е висока (0,918), 
което дава основание да се смята, че броят 
на променливите за всеки фактор е доста­
тъчен (табл. 3). Общата обяснена диспер­
сия след ротацията е 30,491, а собственото 
значение е 13,721 за всяка скала на взаимо­
действие. Получените резултати показват, 
че приложената методика е задоволителна, 
надеждна и конструктивно валидна. 

Точковата крива показва, че броят на 
компонентите е равен на изследваните 
променливи (фиг. 1). От графиката става 

Фигура 1. Точкова графика за собствени значение на методиката за ор­
ганизационен климат 
Figure 1. Dot chart for intrinsic importance of the organizational 
climate methodology 

Таблица 3
Корелационен анализ между скалите на организационен климат

Table 3
Correlation analysis between the scales of organizational climate 

Факторен анализ (Factor analysis)
Кайзер-Майер-Олкин 0,918
Барлет 0,000

Обяснена обща дисперсия (General variance explained)
Собствено значение 13,721
% на обяснена дисперсия 30,491
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видно, че след първия компонент разлика­
та между собственото значение намалява 
и става плоска. Това означава, че въпроси­
те образуват една скала и имат само една 
скрита променлива. 

Нормалност на разпределението 
Резултатите от описателната статистика на 
суровия бал са близки до нормалното раз­
пределение с изключение на скалата физи­
ческа среда (табл. 4). Стойностите на аси­
метрията и ексцеса, както и техните стан­
дартни грешки, за четири от скалите отго­
варят на изискванията за разпределение. 

Дискусия
Проведените анализи на представената ме­
тодиката за организационен климат, показ­
ват добра надеждност, което я прави при­
ложима в публични и частни организации. 
Може да се твърди, че този тест предста­
влява инструмент, който би оценил кли­
мата в организацията от най-важните му 

насоки и съответно би предоставил ценна 
информация на мениджърите, чрез която 
да повишат удовлетвореността, привърза­
ността, мотивацията на своите служители. 
Фактът, че е създаден и апробиран в Бъл­
гария, го прави практически приложим за 
нуждите на организациите в страната ни. 

Разбира се, могат да се да се очертаят 
и някои ограничения и нужди от допълни­
телно прецизиране на инструмента. Така 
например, както се вижда, валидността на 
скалите варира, а най – ниска е по скалата 
„Физическа среда“. Този факт може да тър­
си своето обяснение поне от две посоки. 
Едната може да произтича от неточности 
при формулирането на въпросите и липса­
та на яснота. Въпреки усилията, положени 
в двата първи етапа на валидация, това, 
разбира се, е възможно. Ако това е причи­
ната, повторната употреба на въпросника 
с променени въпроси само по тази скала, 
би следвало да даде друг резултат на стой­
ностите на Алфа Кронбах индекса. Дру­
го обяснение на този факт може да бъде 

Таблица 4
Стойности за проверка на нормалност на разпределението 

Table 4
Values for normality of the distribution 

Организацион-
на визия и 

работни взаимо
отношения

Организа-
ционна 

структура

Лидерски 
процес

Физическа 
среда

Ценности
и

норми

Средно аритметична 
стойност 3,8232 3,8223 3,4910 3,7323 3,8787

Медиана 4,00 4,00 3,55 3,77 4,00

Мода 3,67 4,44 3,44 4,11 4,44

Стандартно отклонение 0,757 0,768 0,691 0,575 0,763

Асиметрия -0,874 -0,986 -0,421 -1,755 -0,909

Стандартна грешна на 
асиметрията 0,139 0,139 0,139 0,139 0,139

Ексцес 0,386 1,308 0,271 6,812 0,537

Стандартна грешка на 
ексцеса 0,277 0,277 0,277 0,277 0,277
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търсено в естеството на конструкта Орга­
низационен климат и в елемента на инди­
видуалност на възприятията, който стои 
в неговата основа. Като се вземе предвид 
това, може също да допуснем, че различ­
ната работна среда, в различни отдели на 
една и съща организация, а също и разли­
чен предходен опит на изследваните лица, 
неминуемо води до различно възприятие, 
затова в каква степен работната среда е 
благоприятна, безопасна и т.н. Например, 
ако един служител е работил на предишна­
та си работа като пожарникар и е трябвало 
да рискува живота си всеки ден, то работа­
та на строителна площадка би му се стру­
вала напълно безопасна. За друг служител 
обаче, ако предходната му работа е била в 
офис и пред компютър, работата в същата 
тази физическа среда може да изглежда 
доста рискована, а условията на труд – кри­
тично лоши. 

При всички положения последващи 
доразработки на въпросника са, ако не 
належащи то напълно възможни, и е само 
въпрос на време, това да се случи с натруп­
ването на нови данни и провеждането на 
нови изследвания.

Заключение
Макар все още да се определя като диску­
сионно понятие, организационният климат 
започва да се налага като една от важните 
концепции, касаещи социалните и орга­
низационните феномени. И докато голяма 
част от усилията на авторите са насоче­
ни към определяне обхвата й, друг не по 
– малко важен въпрос е да се намерят на­
чини, климатът в организациите да се из­
мерва с ясна цел и задача – това да предос­
тави идеи и насоки на вземащите решение, 
затова какво да подобрят, така че в крайна 
сметка да се повиши организационната 
ефективност като цяло.

Макар и да съществуват много модели 
и теории, един от най-простите и съще­
временно обосновани е този на Лоурънс 
Джеймс и Алън Джоунс. Той несъмнено 
предоставя отлична основа за разработва­
нето на такъв въпросник, който да може да 

бъде лесен за употреба и конструиран по 
начин, обслужващ конкретните нужди на 
бизнес организациите в България. 
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