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COVID-19: ПСИХИЧНИ ЕФЕКТИ И ИНДИВИДУАЛНИ 
СТРАТЕГИИ ЗА ПРЕОДОЛЯВАНЕ НА НЕГАТИВНИ 

ПРЕЖИВЯВАНИЯ

главен асистент д-р Елица Христова
 Пловдивски университет „Паисий Хилендарски“

elitza.hristova@gmail.com

Резюме: Пандемията COVID-19, връхлетяла света, се оказа огромно предизвика-
телство за правителства, за национални и световни организации и институции. Пос-
ледвалите анализи и прогнози в началото ѝ естествено и логично се фокусират върху 
медицинските проблеми и капацитета на здравните системи. Встрани от вниманието 
на управляващите коронакризата в периода март-април 2020 г. остават психичните 
ефекти от социалната изолация (като безпрецедентна мярка за ограничаване разпро-
страняването на коронавируса): психичния стрес, психичното здраве и стратегиите за 
противодействие и преодоляване на негативни психични преживявания и състоя-
ния. Ефектите от изследването са в привличане вниманието на кризисния мениджмънт 
към необходимостта от: социалнопсихологична обосновка на антикризисни решения; 
разработване на мерки за запазване на психичната устойчивост и психичното здраве 
на човека, на социални групи и социални общности в пандемична среда; прилагане на 
професионално консултирани и обучени стратегии за справяне с психичен стрес.

Ключови думи: пандемия, екстремна ситуация, социална изолация, психични 
преживявания, психично състояние (психичен стрес), стратегии за справяне със стреса

COVID-19: MENTAL EFFECTS AND INDIVIDUAL STRATEGIES 
FOR OVERCOMING NEGATIVE EXPERIENCES

Elitza Hristova, Chief Assistant, PhD
“Paisii Hilendarski“ Plovdiv University, elitza.hristova@gmail.com

Abstract: The COVID-19 pandemic that has swept the world has proved to be a huge 
challenge for governments, national and global organizations and institutions. Subsequent 
analyzes and forecasts at the beginning naturally and logically focus on medical problems 

СЕКЦИЯ „СОЦИАЛНА ПСИХОЛОГИЯ“
СОЦИАЛНА, ПОЛИТИЧЕСКА, ЕТНО-ПСИХОЛОГИЯ И ДР.

SECTION “SOCIAL PSYCHOLOGY“
SOCIAL, POLITICAL, ETHNO-PSYCHOLOGY, ETC.



8 Българско списание по психология, 2021 г., бр. 4 (4)

and the capacity of health systems. The mental effects of social isolation (as an unprec-
edented measure to limit the spread of the coronavirus) remain out of the attention of those 
managing the corona crisis in the period March-April 2020: mental stress, mental health and 
strategies for counteracting and overcoming negative mental experiences and conditions. The 
effects of the study are in drawing the attention of crisis management to the need for: socio-
psychological justifi cation of anti-crisis decisions; developing measures to preserve mental 
resilience and mental health of people, social groups and social communities in a pandemic 
environment; application of professionally consulted and trained strategies for dealing with 
mental stress. 

Key words: pandemic, extreme situation, social isolation, mental experiences, mental 
state (mental stress), strategies for dealing with stress 

 
Пандемията COVID-19 е безпрецедентна провокация към психична-

та устойчивост на хората, която постави на дневен ред необходимостта 
от изследване на психичните им преживявания в обкръжаваща среда с 
висока степен на неяснота и неопределеност, среда, която води до се-
риозни напрежения и високо равнище на психичен стрес. С понятието 
„психичен стрес“ се означава функционално състояние на организма и 
психиката на човека, което се характеризира със сериозни нарушения 
на биохимичния, физиологичния и психологичния статус на човека и 
неговото поведение в резултат на въздействието на екстремни фактори 
с психогенна природа – заплаха, опасност, трудност или вредност на 
условията на живот и дейност (Бодров, 2006). Психичният стрес като 
особено психическо състояние е своеобразна форма на психично отра-
жение на субекта в сложна, екстремна ситуация, в която се намира. За 
Лазарус стресът е релационно понятие. Той отстоява мнението, че сред 
процесите, които налагат отпечатък и променят индивидуалното про-
явление на всяка стресова реакция, най-съществените са процесите на 
оценка на явлението и процесите на справяне със стреса. Първич-
ната оценка на явлението може да бъде възприета като благоприятна 
или неблагоприятна. Вторичната оценка се изгражда въз основа на ин-
дивидуалното мнение за наличните ресурси на човека за справяне със 
стреса. Обратната връзка обогатява оценката, която включва и инфор-
мация, както за собствените реакции, така и за явленията в обкръжа-
ващата среда. Процесите на справяне със стреса в модела на Лазарус 
са съществен елемент във взаимоотношението „личност–обкръжаваща 
среда“. Когато човек се изправя пред нова или променяща се среда, той 
неизбежно се ангажира в процеса на оценяване, за да осмисли значе-
нието на събитието и направи избор на модел на поведение (Lazarus, 
1970). Справянето със стреса (копинг-стратегията) в смисъл на отрица-
ние, избягване, контролиране, преодоляване или приемане е издигнато 
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в по-висока субективно-психологична характеристика, която включва 
определени качества, характер и потенциал на личността (Темков, По-
пов, 1987). Възможните емоционални реакции на стресови събития 
са в широки вариации – страх, тревожност, възбуда, гняв, депресия. 
Потенциалните поведенски отговори са практически неограничени и 
зависят във висока степен от характера на стресиращото събитие. Про-
тиводействието на стресора – „борбата“ или „бягството“ от опасното 
събитие са две основни насоки в поведенските реакции (Taylor, 1986). 
В тази (накратко изложена) концептуална и интерпретационна рамка 
е осъществено това изследване. То е проведено с цел да се устано-
вят: психичните преживявания на хората в ситуация на социална 
изолация; възприятията и оценяването на основни фактори в про-
менящата се неясна и непредвидима пандемична среда; използваните 
стратегии за справяне с негативни психични преживявания. Заложе-
ни са хипотезите: безпрецедентната по своя характер пандемия оказва 
влияние върху психичното състояние на хората и предизвиква негатив-
ни психични преживявания (напрегнатост, несигурност, тревожност, 
страх); социално-демографският профил на човека оказва влияние 
върху възприемането и оценяването на основни фактори в екстремна 
среда и върху практиките за справяне с психичния стрес.

Методи и процедура
Изследването е проведено в периода март-април 2020 г. с анкета 

(разработена от автора), съдържаща 11 въпроса за измерване на мнения 
и оценки на респондентите за живота им в условия на социална изо-
лация. Извадката е формирана по „метода на отзовалите се“. Регистри-
раните данни са обработени със SPSS, като са приложени (предвид спе-
цификата на метода), дескриптивен, честотен анализ и Хи-квадрат тест. 
Дескриптивният анализ на социално-демографския профил на взелите 
участие в изследването лица показва, че от общо 468 души – 192-ма са 
мъже (41%) и 276 жени (59%). Разпределението на респондентите е: по 
възраст – 179 души (38,2%) са на възраст до 25 г., 87 (18,6%) – от 26 до 
35 г., 71 (15,2%) – от 36 до 45 г., 75 (16% ) – от 46 до 55 г., 29 (6,2%) – от 
56 до 65 г., 21 (4,5%) – от 66 до 75 г. и 6 (1,3%) над 75 г.; по придоби-
та образователно-квалификационна степен – 97 души (20,7%) са с 
образователно-квалификационна степен магистър, 80 (17,1%) – с обра-
зователно-квалификационна степен бакалавър, 14 (3%) – с полувисше 
образование, 88 (18,8%) – със средно специално образование, 178 (38%) 
– със средно образование, и 11 (2,4%) – с основно образование; по сфера 
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на заетост – 162-ма (34,6%) са служители в частен сектор, 57 (12,2%) 
– служители в държавен сектор, 23 (4,9%) – самоосигуряващи се, 77 
(16,5%) – безработни в т.ч. безработни в резултат от пандемията, 122-ма 
(26%) – студенти и учащи, и 27 (5,8%) – пенсионери; по местоживеене 
– 49 (10,5%) от изследваните лица живеят в столицата, 218 (46,6%) – в 
голям град, 136 (29,1%) – в малък град, и 64 (13,7%) – на село. 

Резултати
За ефектите от социалната изолация
Една от обсъжданите и вълнуващи теми е свързана с мярката за огра-

ничаване на заразата от коронавируса, придобила популярност като со-
циална изолация. В оценката за това как се чувстват в ситуацията на 
социална изолация 31,6% от изследваните лица споделят, че им липсва 
предишния начин на живот, 16,9% – че тази промяна не им се отразява 
добре. Същевременно немалък дял от анкетираните (12,6%) оценяват 
положително ефекта от социалната изолация предвид възможността да 
отделят повече време за семейството и близките си. Нямат съществе-
на промяна в начина си на живот 11,5% от изследваните лица, както и 
тези, които работят онлайн и дните им са ангажирани (5,3%). От напра-
вения Хи-квадрат тест се установява, че има значение каква е заетостта 
/sig. = 0,000 при ниво на съгласие алфа = 0,05/, какво е местоживеенето 
/sig. = 0,020 при ниво на съгласие алфа =0,05/ и какво е образованието 
/sig. = 0,000 при ниво на съгласие алфа = 0,05/ по отношение на това как 
се чувстват хората в ситуацията на „социална изолация“. Най-висок е 
относителният дял при студентите и служителите в частния сектор, при 
хората, живеещи в голям и малък град, и тези със средно образование, 
които споделят, че им липсва предишния начин на живот и че тази ситу-
ация не им се отразява добре. Най-честите психични състояния, които 
изследваните лица изпитват по време на социална изолация са: раздраз-
нителност (41%); повишена тревожност (31%); чувство на несигурност 
(26,5%); депресия (25,6%); честа смяна на настроението (22,6%). Всеки 
пети от анкетираните споделя, че изпитва страх (19,4%) или има пробле-
ми със съня (19,2%). Тези състояния са обясними, предвид високата сте-
пен на неяснота, както и отсъствието на опит за справяне с напрежение 
и стрес в пандемична среда. При мъжете преобладават преживявания и 
състояния на гняв, агресия и чувство на несигурност, докато при жените 
– повишена тревожност, депресия, страх, раздразнителност, чувство на 
несигурност, честа промяна на настроението, повишена чувствителност 
и проблеми със съня. Повишена тревожност и несигурност преживяват 
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безработните и загубилите работата си в резултат на пандемията, както 
и заетите в частния сектор. 

За доверието в институциите в епидемичната ситуация
Пандемия, която преобръща начина на живот на човека (ученето, 

работата, социалните контакти и наложените промени в общуването), 
безусловно генерира потребност от достоверна, обективна и надежд-
на информация, която да аргументира избора на адекватни за панде-
мична среда модели на поведение и взаимоотношения. Всеки трети от 
анкетираните споделя мнението, че медиите „прекалено фокусират 
вниманието на хората (върху пандемията) и това провокира страх 
и напрежение“ (33,5%); а всеки десети твърди, че „медиите отразяват 
обективно и навреме необходимата информация, за да не се създава на-
прежение в обществото“ (10,9%). Същевременно, всеки втори от учас-
тниците в изследването (50,2%) споделя мнението, че медиите не отра-
зяват обективно информацията за ковидкризата и по-точно: медиите 
манипулират и изкривяват информацията, за да внушават положи-
телно отношение към работата на щаба и на управляващите (25,6%); хо-
рата не вярват на националните медии и търсят информация от други 
източници (24,6%). Хи-квадрат тестът показва, че има значение какво е 
образованието по отношение на това как хората оценяват поднасянето на 
информацията във връзка с ковидкризата /sig. = 0,000 при ниво на съгла-
сие алфа = 0,05/. Най-висок е относителният дял при респондентите със 
средно и средно специално образование, които споделят, че прекалено 
се фокусира вниманието на хората върху кризата и това провокира 
страх и напрежение, както и че медиите манипулират и изкривяват 
информацията. Тези мнения се споделят и от преобладаваща част от 
жените. Сред жените е по-разпространено и мнението, че „медиите ма-
нипулират информацията, за да поддържат рейтинга, респективно 
доверието в кризисния щаб и в държавното управление. Подобно 
мнение се споделя и от анкетираните във възрастовата група от 26 до 
35 г. 

Надеждни източници за информиране по време на първата вълна на 
ковидкризата, според анкетираните, са: брифингите на кризисния щаб 
за борбата с разпространението на вируса (38,9%); специализираните 
сайтове на регионалните здравни инспекции и на Световната здравна 
организация (37,8%); мнението на експертите (35,7%); социалните 
мрежи, статии и дискусии в интернет (24,1%). Със сравнително по-нис-
ко доверие се ползват новинарските емисии, вестниците и списанията 
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(20,5%), както и ковидбрифингите на министър-председателя и минист-
ри от кабинета (20,1%). Изследваните лица (независимо от пол, възраст, 
образование, заетост и местоживеене) се отнасят с по-голямо доверие 
към експертното мнение на медицински специалисти (лекари, ви-
русолози, епидемиолози) и организации, ангажирани със справянето 
с пандемията. 

Критерий за институционално доверие е и отношението към мер-
ките на правителството и кризисния щаб за ограничаване на зараза-
та от коронавируса, на причинените от него заболявания и на последи-
ците от тях. Повечето изследвани лица смятат, че наложените мерки за 
ограничаване разпространението на коронавируса (през първата вълна 
на пандемията) са навременни и адекватни и напълно ги одобря-
ват (38,5%); 22,6% от анкетираните ги възприемат като навременни и 
адекватни, но ги оценяват като прекалено строги. Като нелогични и 
неефективни се оценяват мерките за забрана на разходки в паркове, 
градинки, открити пространства (23,9%), както и въвеждането на 
контролно-пропускателни пунктове и представяне на декларации за 
преминаване през тях (20,1%). Възприемането на тази мярка като край-
но нелогична по всяка вероятност е свързано и с препоръките на ме-
дицинските специалисти за достъп до чист и свеж въздух. Наличие на 
статистически значима зависимост при Хи-квадрат тест /sig. = 0,018 при 
ниво на съгласие алфа = 0,05 / показва, че възрастта е фактор със значе-
ние за мнението на респондентите относно въведените мерки за овла-
дяване на ковидкризата. Най-висок дял има възрастовата група до 25 г., 
които споделят, че най-нелогична е мярката за въвеждане на контролно-
пропускателни пунктове. 

Моделите на всекидневно поведение очевидно се съобразяват с мер-
ките за предпазване от зараза с коронавируса и се адаптират към изис-
кванията на пандемичната ситуация: 81,2% от анкетираните носят маска; 
79,3% – мият често ръцете си; 60,5% спазват социална дистанция; 40% 
слагат ръкавици; 38,9% си стоят вкъщи и излизат при крайна необходи-
мост. Жените в по-голяма степен са склонни да носят маски, да носят 
ръкавици, да си мият по-често ръцете и да спазват социална дистанция. 
Сред мъжете е по-разпространена нагласата и разбирането, че каквито 
и мерки да спазват, това едва ли ще ги предпази от заразяване, поради 
което повече разчитат на имунитет. 
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Практики за справяне с негативни преживявания
Психичните преживявания на хората в извънредната епидемична 

ситуация се проявяват в появата на: чувство за несигурност и неуве-
реност (38%); страх и проблеми със съня (38,6%); повишена тревож-
ност (31%); депресия (25,6%); честа смяна на настроението (22,6%). 
Със страха и безпокойството, генерирани и от прекомерната медийна 
фиксация върху пандемията, с преобладаваща тревожна информация за 
сериозни заплахи за здравето и живота на хората може да се обясни пър-
воначалното подчертано положително оценяване на наложените мерки, 
независимо от тяхната ефективност и целесъобразност. Пандемията 
провокира у хората страх за бъдещето им. Страховете на анкетираните 
са свързани: с несигурността в материалното и финансовото осигурява-
не на семейс твата им (54,7%); с битуващата неяснота за това, как ще се 
противодейства и как ще се излезе от здравната, икономическата, соци-
алната криза (41,9%); с несигурността на работата и професионалната 
реализация (23,5%). Почти всеки пети от анкетираните е обезпокоен за 
психичното си здраве (18,2%). В търсенето на решения за преодолява-
не на негативните си преживявания, анкетираните се придържат към 
различни стратегии, сред които най-често прилаганата е разговори с 
близки и приятели (49,1%), следвана от занимание с разнообразни дей-
ности (45,9%), четене на книги (29,5%), физически упражнения и спорт 
(27,6%), търсене на информация от различни източници, за да са наяс-
но със ситуацията (16%). Тези стратегии са насочени към справяне със 
стресорите чрез търсене на емоционална и инструментална подкрепа, 
ангажиране с разнообразни дейности, използване на алтернативни ак-
тивности, за да не се фокусира вниманието върху ситуацията. Реакцията 
на значителна част от изследваните лица (58,1%) е избягване да мислят 
и говорят за кризата – ангажират се с конкретни неща, за да не мислят 
за проблемите, свързани с пандемията, не гледат новини, не четат нищо, 
свързано с COVID-19, не мислят за кризата. Това поведение е катего-
ричен израз на психичното напрежение, което много хора изпитват 
в пандемичната среда. 

Дискусия
С данните от изследването се потвърди предположението, че панде-

мията и ефектите от нея – нарастваща безработица и ескалиращо напре-
жение на пазара на труда (71,4%); фалити на малки (семейни) и средни 
фирми (66,7%); спад в доходите на семействата и влошаване качеството 
на живота им (66%); финансови затруднения и невъзможност да се пла-
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щат сметки и обслужват кредити (66%) – генерират предимно нега-
тивни нагласи и тревожни очаквания. Според 40,6% от анкетираните 
пандемията предизвика влошаване на здравния статус и психично-
то здраве на хората. 

Установи се, че с подчертано одобрение се приемат мерките „за-
дължително носене на маски“, „зелен коридор за пазаруване от въз-
растните“ и „затваряне на кооперативните пазари по празниците“. 
Само 8,8% от анкетираните приемат носенето на маски като „нелогична 
мярка“, за 7,5% – „зеленият коридор“ е неприемлив, за 4,1% – затваряне-
то на пазари е безсмислено. Неодобрението на антикризисните мерки се 
аргументира с тяхната непоследователност, противоречивост, честа 
промяна, слаб контрол за спазването им. Затова антикризисните мер-
ки се усещат като хаотични, които по-скоро объркват хората, отколкото 
регулират поведението им (27,1%). 

Резултатите от изследването показват, че полът диференцира използ-
ваните стратегии за справяне със стреса. Жените имат по-изразен стре-
меж да търсят помощ, съчувствие и разбиране, да говорят и споделят с 
близки и приятели, като се занимават и с разнообразни дейности, за да 
ангажират вниманието си и да не мислят за проблемите. Мъжете при-
бягват към по-практични подходи, стремят се да се информират от раз-
лични източници, за да са запознати със ситуацията и да имат по-ясна 
картина за събитията.

Вместо заключение
През януари 2020 г. Световната здравна организация обяви разпрос-

транението на коронавируса за извънредна ситуация с международ-
но значение по отношение на общественото здраве. През март 2020 г. 
COVID-19 вече е обявен за пандемия. В тази връзка Световната здрав-
на организация чрез отдела си „Психично здраве и употреба на вещес-
тва“ разработва и разпространява съображения, свързани с психично-
то здраве и психосоциалната подкрепа по време на ковидепидемията с 
адекватни и важни послания, сред които: хората да сведат гледането, 
четенето и слушането на ковидновини до минимум, да търсят факти, 
а не слухове; да предпазват себе си, да пазят и подкрепят другите; да 
подчертават положителните местни случаи на справяне с вируса; да по-
казват признание за помощта и грижите на здравните работници за бол-
ните (UNICEF, 2020). В същото време управлението на кризата в стра-
ната ни през първия локдаун (март-април 2020 г.) заложи на провокация 
на страха у хората като адаптивен механизъм за справяне с реални или 
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мними опасности, заплахи и премеждия в битието на човека (Иванов, 
2020). Налагането на нелогични, неефективни и особено често сменя-
ни мерки и ограничения, използването на заплахи като тези за „масова 
смъртност“, „настъпване на ада“ и др. говорят за лишени от емпатия 
длъжностни лица и инфлуенсъри и носят риск за психичното състояние, 
за психичната устойчивост и психичното здраве на българските гражда-
ни. Справянето с последиците от COVID-19 е безспорно в зависимост 
от своевременни и адекватни институционални мерки за подпомагане на 
бизнеса, за запазване на заетостта и стабилизиране доходите на заетите, 
за преодоляване на ефектите от икономическата, финансовата, социал-
ната кризи. Но за ефективността от управлението на ковидкризата се 
съди и по състоянието на психичното здраве на гражданите. Запазването 
на психичната устойчивост на човека в пандемичната среда е сериозно 
предизвикателство за кризисния мениджмънт и изисква прилагането на 
професионално консултирани и обучени стратегии за справяне с психи-
чен стрес, както и психосоциална подкрепа за поддържане и развитие на 
индивидуална психична пригодност за успешна професионална и соци-
ална реализация. 
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Резюме: 30 години след падането на Берлинската стена българският политически 
пейзаж е доминиран от отношения на злоупотреба и мимик рия. Повторяемостта на 
този режим на функциониране показва, че за обществото е трудно да напусне модел на 
мислене, свързан със злоупотреба с власт и безкритично следване на лидера. Изследва-
нето осветлява причините за това състояние на ума и описва динамиката на отношени-
ята между политическото лидерство и обществото.

Изходната хипотеза е, че хората в лидерска позиция са доминирани от допуска-
нето, че лидерството означава приобщаване към овластена група с цел извличане на 
облаги от груповите членове. Тази динамика е несъзнавана и често политици, които 
започват политическата си кариера с желание „да променят нещо“, биват завихрени и 
доминирани от отношенията в групата.

От гледна точка на груповата динамика смятаме, че въпросите за принадлежността, 
интимността и властта, както и за различието, и статуса се използват от овластените 
индивиди за създаване на връзки на зависимост, недоверие и контрол. Т.е. допускането 
е, че това не е лидерство С/ОТ групата, а лидерство НА/НАД групата. Това означава, 
че не се случва взаимна трансформация и развитие, а прелъстяване и заговор с цел 
зависимост и отказ от развитие на груповите членове.

Ключови думи: политика, лидерство, групов процес, групово допускане
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Abstract: 30 years after the fall of the Berlin wall, the Bulgarian political landscape is 
still dominated by mimicry and abuse. The repetition of this mode of functioning shows that 
the society fi nds it diffi cult to adopt a thinking model different from the one of power abuse 
and the uncritical following of the leader. This research sheds light upon the reasons for this 
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state of mind and describes the dynamic of relationship between the political leadership and 
the rest of the society.

Our hypothesis is that the mind of those in a leadership position is absorbed by the 
assumption that the leadership means the joining of a powerful gang aiming at personal gain. 
This dynamic is rather unconscious and the politicians who start their career with the initial 
desire to “change something“ are unconsciously sucked into the above-mentioned group 
dynamics.

From the perspective of the group dynamics, we seek to prove that the issues of belonging, 
intimacy and power, as well as of difference and status are used by those in offi ce for the 
purpose of creating relationships of dependency, mistrust and control. This means that there 
is no leadership WITHIN/FROM the group but leadership UPON the group. In addition, 
there is no mutual transformation and growth, but seduction and collusion for the purposes of 
making others dependent on the leader.

Key words: politics, leadership, group process, group assumption

I. Въведение
Това изследване описва динамиката на отношенията между полити-

ческото лидерство и останалата част от българското общество. Присъе-
диняването на България към ЕС1 налага промяна в начина на поведение 
на политическата класа спрямо европейските практики, но тя се случва 
трудно. Обект на интереса ни са причините, поради които българското 
политическо лидерство се затруднява да се впише в нов модел на функ-
циониране. Целта е да се открият несъзнаваните групови механизми, 
които влияят на процеса на реформа към по-ефективно развитие на дър-
жавата.

Работната ни хипотеза е, че хората в лидерска позиция са доминира-
ни от допускането за лидерството като за приобщаване към овластена 
група с цел извличане на лични облаги, подобно на участието в банда. 
Отношенията вътре в групата/партията, както между нея и останалата 
част от обществото, са основани на злоупотреба и мимикрия. Тази дина-
мика е несъзнавана и често политици, които започват политическата си 
кариера с желание „да променят нещо“, биват завихряни от гореописа-
ните отношения в групата.

От гледна точка на груповата динамика целим да проверим предпо-
ложението, че въпросите за принадлежността, интимността и властта 
(ключови области от динамиката в малките групи), както и за различи-
ето, статуса и властта (ключови аспекти от динамиката в големите гру-
пи) се използват от овластените за създаване на връзки на зависимост и 
контрол с цел лично облагодетелстване на лидерството. Т.е. допускането 
е, че това не е лидерство ЗАЕДНО С/ОТ групата, а лидерство НА/НАД 
1 12 години към момента на изследването.
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групата. Това означава, че не се случва взаимна трансформация и раз-
витие, а прелъстяване с цел зависимост, контрол и отказ от промяна на 
завареното статукво. 

II. Теоретична рамка и метод 
Теоретичната ни рамка е определена от психоаналитичното и пси-

ходинамично разбиране за отношенията между хората и участието им в 
групи. Тази теоретична рамка информира и методите ни, а именно вклю-
чено наблюдение, полуструктурирано интервю, анализ на публикации 
и интервюта, и фокусни групи. Включеното наблюдение е описателен 
метод за качествено изследване, при който самият изследовател е ин-
струмент за събиране на данни. Полуструктурираното интервю е метод 
на изследване, съдържащ предварително определени въпроси, свързани 
с темата на изследването и даващ възможност изследваното лице да вне-
се и развие допълнителни въпроси. Интервютата са с продължителност 
40 – 60 мин. Анализът на съдържанието на публикации и интервюта е 
качествен метод на изследване, който интерпретира смисъла на текста. 
Техниките на метода са откриването и анализа на теми, ключови думи, 
фрази и сравнения в текста. Настоящото изследване разчита не само на 
отчитането на броя на определени смислови единици, но и на отноше-
нието между тях. Фокусната група е качествен метод с 6 до 12 участни-
ци, които в присъствието на модератор обсъждат зададени въпроси в 
рамките на 90 – 120 мин.

Ние използваме откритията за индивидуалното развитие на психи-
ката за целите на изследването на груповия процес, защото вярваме, 
че груповият процес е резервоар на акумулираните индивидуални тре-
вожности и фантазии на членовете на групата. На първо място, се бази-
раме на идеите на Херберт Розенфелд (1964), който твърди, че поради 
алчност и завист, разрушителността може да бъде насочена към добрия 
обект, което прави разграничението между добър и лош обект невъзмож-
но. В такава ситуация изходът е патологичен нарцисизъм. В българския 
контекст подобно объркване има многогодишна история. Характерни за 
този режим на функциониране са фантазиите за грандиозност и себе-
идеализация. Розенфелд мисли, че себеидеализацията е възможна, защо-
то всичко добро е завладяно и присвоено, а всичко лошо – проектирано 
навън върху другите, за да ги обезцени и да направи конкуренцията с тях 
поносима. От гледна точка на теорията на груповата динамика приема-
ме тезата на Курт Левин (1964), че „не може да разбереш нещо, ако не 
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го променяш“. В този смисъл е налице и втора допълваща хипотеза на 
изследването, че промяната в групите в България се стопира и мимикри-
ра (липсата на развитие се обяснява като стабилност) с цел блокиране 
на развитието на групите към  работен режим и създаване на фалшива 
групова реалност, в която злоупотребите и подмяната се превръщат в 
необявена „работна“ задача. 

III. Резултати 
Лидерство и отношения с групата 
Интервюираните мислят за политическата кариера като за предопре-

деление. Лидерът вижда избора си като мисия, произтичащ от съдбата 
или стечение на обстоятелствата. Лидерството е мислено като произвол 
на самодостатъчен и всемогъщ водач на банда, който еднолично и спо-
ред собствен критерий разпределя, наказва и надарява. Според повече-
то интервюирани, качествата на лидера са вродени: „Аз имам вродено 
чувство за справедливост“ (Бойко Борисов). Такова допускане отменя 
необходимостта от автентично учене от опита. Законът не е върховен. 
Съществува фантазия за детронация на лидера, ако нечий друг ред бъде 
установен или съдбата спре да го фаворизира.

Ученето през подражание е начин да се постигне легитимност: „евро-
пейски ценности, морал, партия“ са фрази, използвани в ситуации, когато 
лидерът опитва да разграничи себе си положително на фона на другите, 
които по силата на контраста трябва да изглеждат неевропейски. „Евро-
пейски“ е синоним на легитимен, достоен за пример. Това е възможно 
да се смени с „български интерес“, „патриотичен“ и пр., когато противо-
положни политики трябва да бъдат помирени: европейскост срещу бъл-
гарщина в дебата за Истанбулската конвенция, например. В този случай 
„български“ става синоним на правилен, нормален, легитимен.

Лидерът трябва да изглежда разбираем и „земен“. Има апел към пред-
гражданска, етнопринадлежност, където основна ценност е сигурността 
на познатото и телесното. Както антропологът Томас Ериксен отбелязва, 
„етническата принадлежност, която въплъщава възприятието за прием-
ственост с миналото, действа като гаранция за психологическа сигур-
ност във времена на промяна“ (Eriksen 1993). Т.е. земността и близостта 
на лидера до традиционно познатото е начин лидерът да се захване за 
непроменящата се сърцевина на етническата принадлежност и родовата 
свързаност.

Нуждата лидерът да изглежда земен и близо до хората понякога е за 
сметка на идеологията. Действията му/ѝ могат да се разминават драс-
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тично с идеологията на партията, която представлява, но това е оправда-
но с факта, че „така мислят хората“.

Отношения в групата
Отношенията в групата са фамилиарни: на маса и сред интимно 

близки хора. Обръщенията обикновено са на малко име – липсва фами-
лията, името на Бащата, Законът, което в крайна сметка представлява 
означаващо за един признат и договорен между всички ред. Политиците 
описват отношенията между хората вътре в партиите си като фетиши-
зирани, а различието като изключено, защото застрашава оцеляването 
на партията. Груповите отношения често са доминирани от параноидно 
допускане за другия: шпионаж, предателство, суеверие, военна реторика 
(щабове, лагери). Съществува риск от фрагментация и преконфигури-
ране във всеки момент: бившите опоненти могат да станат съюзници, а 
настоящите съюзници – бъдещи врагове. Това е оправдано с формулата 
„Гледаме напред, а не назад“ (Лютви Местан). Подобно допускане ко-
респондира с много параноиден режим на функциониране, в който стра-
хът не е просто от изчезване (от политическата сцена), а от пълен разпад 
и битие под прицела на огромна враждебност (Segal 2007). 

Идентичност и национализъм
Ние разглеждаме национализма като резултат от проблемна иден-

тичност и платформа, към която човек се обръща, поради преживяване 
за вът решна несигурност. Националистичната перспектива присъства в 
различна степен в много партии, без задължително те да се определят 
като такива. Често патриотизъм и национализъм са използвани сино-
нимно. Национализмът е мислен като мисия по спасяването и „излеку-
ването“ на нацията. Тя е представена като постoсманска и постсоциа-
листическа: два аспекта на идентичността, които трябва да бъдат попра-
вени. Това имплицитно предполага отрицателна конотация на понятието 
„българин“, което трябва да бъде излекувано от причинен отвън дефект. 
„Лечението“ се случва чрез възстановяване на едно минало, което се 
доближава до идеала (Ratcheva 2014). Централно понятие в национа-
листичния наратив е катастрофата – случила се в миналото (периодът 
на Османска власт) или надвиснала в бъдещето (мигрантската инвазия, 
„неестественото“ полово определение, отнемането на деца от социални-
те служби): „Бият възрастни, беззащитни хора по селата“, „Ислямските 
радикали искат да унищожат европейската християнска цивилизация“ 
(Красимир Каракачанов). Този прочит на национализма може да е не-
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съвместим с идеологията на конкретната партия, но това не е мислено 
като проблем.

Очаквания към политика
В ума на политиците очакванията към тях са всемогъщи. Домини-

ращото мнение е, че хората очакват политиците да решат проблемите 
им „бързо, лесно и удобно“. В този смисъл очакванията към тях са ока-
чествени като нереалистични, но същевременно не са конфронтирани. 
Съществува опит политиците да не се опитват да преформулират тези 
очаквания, а да се нагодят към тях като „действат така, както преценят, че 
трябва“, но опаковат действията си така, „както се очаква“. Не се комуни-
кират процеси, а резултати, като резултатите са представени като рекла-
мен продукт. Някои политици смятат, че хората търсят да бъдат излъгани, 
защото искат да чуват лицеприятни неща – „че нещата не са зле, че има 
перспектива, че има обещание“. Един интервюиран формулира това по 
следния начин: „при липсата на религиозност човек има нужда от голям 
Друг някъде другаде и го търси в държавата. За политика, както друг оп-
иса очакванията на избирателите: „Политикът е като сервитьор; хората 
виждат само върховите моменти и приемат много неща за даденост“.

Способност за символизация на политическия смисъл
Символизацията е психологическия механизъм, чрез който полити-

кът успява да преведе смисъла на политиката от света на материалното в 
света на идеите и ценностите. Тази способност е важна част от вътреш-
ния свят на политика, която му позволява да осмисли предметно-дейст-
вената страна на политическото действие, като го изведе от вътрешния 
свят на политика към споделяне с групата и общността.

В този смисъл изборът на предмет, чрез който всеки политик беше 
помолен да се представи, показва способността за асоциативно преми-
наване от света на материалното в света на символите и понятията. Поч-
ти всеки се свърза с предмет, който има лична история, свързана със 
семейство, род или кауза. На базата на асоциативния поток изследваните 
лица развиха смислови аргументи в няколко посоки.

На първо място, е темата за близките и семейството (броеница, хал-
ка). Тук се очертава линия на мислене за поколенческите разлики, която 
изглежда свързана с лични преживявания между бащи/майки и деца, а 
вероятно е натоварена и със собствени спомени за младежки години. 
Също така се очертава, че другите са важни и това налага деликатност 
в говоренето“ не само какво, но и как е казано то („това е само мое мне-



23СЕКЦИЯ „СОЦИАЛНА ПСИХОЛОГИЯ“

ние“, „не знам как ще прозвучи“ и т.н.). Съвсем на втори план и между 
редовете стои тревога от самота – човек да остане вън от ума (спомена) 
на другите, да загуби връзката с близките в поколенията напред и т.н., 
именно затова темата за близките, за семейството, за децата става неот-
менна част от символната страна на политическата дейност.

На второ място, е темата за комуникацията, общуването и оставяне-
то на следа (телефон, химикалка). За политиците изглежда е важно да са 
информирани и подготвени за това, което говорят, да знаят исторически 
факти, да имат лични наблюдения на процесите „отвътре“. Според тях, 
лидерите днес „живеят в модерни времена“ и комуникацията с хората е 
същността на работата на политика. Уви, това невинаги е така – полити-
ците често са изолирани от хората. Като цяло обаче битува вярването, че 
те трябва да оставят уникална следа в историята и времето.

На трето място, политиката се асоциира с религиозното и вярата 
(кръстче, икона). Споменаването на традициите, силата на „старите“ 
българи и християнските ценности се извеждат, като важни аргументи в 
ценностния избор на политика да работи в полза на хората. 

В психологически смисъл тези три символа – семейство, общуване и 
религия, са онези абстрактни и ценностни аргументи, с които политици-
те заменят предметно-прагматичната страна на битието си на политици 
и я трансформират в канал за връзка с групата и нейния свят на идеите.

IV. Концепцептуализиране на анализираните резултати/теми: 
адхезия. Групово допускане за мимикрия и прилепване

В обобщение твърдим, че захващането с политика е мотивирано от 
желанието „да не си потърпевш“ от политики, които някой друг създава. 
Употребата на думата „потърпевш“ изглежда като мотивация за контрол 
над едно поле, което по презумпция е злоупотребяващо и трябва да се 
„изтърпи“. Ако човек не участва в политиката, попада от страната на 
губещите. Следващ аргумент е, че политиката е инструмент за справя-
не с недоволството и разочарованието от неслучването на българския 
преход по начин, по който интервюираният е очаквал. В този смисъл 
политическата кариера е опит да се реабилитира личното преживяване 
за неудовлетвореност. Изследването отчита поколенческа разлика: поли-
тиците над 30 г. са по-силно мотивирани от този аргумент и по-стихий-
но се впускат в политиката без предварителна подготовка. Политиците, 
родени след 1989 г., показват склонност да се подготвят за политическа 
кариера и да я възприемат като професионален ангажимент – „като вся-
ка друга работа“. Поколенията, родени преди 1989 г., проявяват силно 
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желание за реабилитация на предходните поколения. Опитът да се ре-
парира нещо в миналото обаче рядко е осъзнат: политиката е поле за 
действие, но не за мислене и информиран избор, продиктуван от дълбо-
ко познаване на личните причини за него. В този смисъл репарацията не 
преминава през траур по повод на загубите на поколения назад или на 
признаването на противоречията (репресиран дядо по майчина линия и 
баща – партиен функционер) и създаване на смисъл от това, а през пов-
торение на отношенческата динамика от миналото: разцепване на поли-
тическата реалност на полюси, идентификация с един от тях, отричане 
на различието и нюансираността, фантазия за враждебност и масирани 
проекции навън. Повторението тук е начин да се избегне мисленето.

От опита ни в това изследване изглежда, че съществува неспособ-
ност на политическите лидери да генерират собствен смисъл за поли-
тическо участие. Вместо това има очакване средата или групата да им 
вмени такъв.

Хипотезата в това изследване, а именно, че политическият живот на 
България е белязан от мимикрия, подмяна и подражание, информира 
нашето предположение за режим на групово допускане, който ще на-
речем адхезия или прилепване. Прилепването цели да елиминира не-
известността и тревогите, породени от нея, чрез залепването към обект, 
привидян като идентичен и в същото време всемогъщ – някой, който 
знае как, но няма да предприеме нищо непоносимо, защото е еднакъв с 
нас. Тук повторението играе структурираща роля: живеенето може да е 
недостатъчно задоволяващо, но не крие риск от неизвестност, който за 
този режим на ума носи най-големи тревоги. Липсата на креативност 
и иновативност е един страничен ефект: те могат да се появяват само в 
контекста на отделеност от обекта. Когато има прелепване или адхезия, 
креативността е проектирана у мощния Друг (лидера), а пространство 
за креативност на практика няма; сливането с другия отменя нуждата от 
такава, защото от обекта се очаква да предвиди нуждите на зависимите 
от него, преди те да са възникнали.

Защитите в прилепващия режим са обсесивно-компулсивни (Ogden 
1992). Тяхната повторяемост и ригидност целят да подредят и контро-
лират средата, и да предпазят от загуба и раздяла. Те поддържат познат 
ритъм на живеене. Адхезивната идентификация (Meltzer 2018 (1975) оз-
начава защитно прилепване към обекта. При този механизъм имитация-
та е използвана в опит повърхността на обекта да служи като собствена, 
предотвратявайки усещането за разпад. Имитацията е метод за постига-
не на кохезия; повърхността е всъщност селфът: той няма друг пълнеж. 
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Имитацията е начин да се прикрепиш към някого или нещо, което да 
осигури живеенето. Страховете в режима на прилепване са ритъмът на 
сигурност и сензорното задоволяване да изчезне.

Тази теоретична рамка ни позволява да видим отношението на по-
голямата част от българското общество към политическото лидерство 
като опит да се задържи едно относително задоволяващо материално-
конкретно битие през адхезивна идентификация с всемогъщ, но подобен 
на всички останали лидер („човек от народа“), който не е склонен на ра-
дикални промени, а предлага сетивно-конкретни и повторяеми решения, 
привидени като приемственост.
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ЗА „ДИВАШКИЯ“ ПРЕВОД НА ТРУДОВЕТЕ НА ФРОМ И 
ЗА ОТГОВОРНОСТТА КЪМ НАУЧНАТА ИСТИНА

доцент д-р Ирена Левкова
Пловдивски университет „Паисий Хилендарски“, i_levkova@abv.bg

Резюме: Преди сто години Фройд използва думите „дивашка психоанализа“, за да 
реагира срещу неправилното разбиране и използване на неговите открития за човеш-
ката психика и на метода му за лечение на невротичните заболявания. Оказва се, че век 
по-късно е уместно отново да употребим думата „дивашки“, но този път в България и 
по отношение на дългоочакваните от издателство „Захари Стоянов“ преводи на избра-
ните съчинения на Ерих Фром. В последния том на поредицата, а и не само в него, ще 
открием, че преводачът постоянно заменя утвърдени в психологията научни термини 
с буквалните им преводи на български език, влиза в спор с автора, „изяснява“ това, 
което Фром е искал да каже. В бележките под линия и в послесловите изразява своите 
„идеи“, често нямащи нищо общо с текста на Фром, или само в далечна връзка, идеи, 
които освен това нямат и нищо общо с научното мислене.

Тук съвсем естествено е да си зададем въпроса за научната истина и нейното точно 
и обективно представяне пред четящата публика. Тези и други проблеми, свързани с 
отговорността на автори, преводачи, редактори и издатели спрямо научната истина и 
нейното адекватно представяне, са във фокуса на доклада. Тяхната открита дискусия е 
от изключително значение за всяка психологическа общност и изисква навременни и 
адекватни реакции, което е и целта на автора на доклада.

Ключови думи: научна терминология, обективност, отговорност

ON THE ‘WILD’ TRANSLATION OF FROMM’S WORKS 
AND THE RESPONSIBILITY TO SCIENTIFIC TRUTH

Irena Levkova, Associate Professor, PhD
‘Paisii Hilendarski’ Plovdiv University, i_levkova@abv.bg

Abstract: One hundred years ago, Freud used the words ‘wild psychoanalysis’ to react to 
the misunderstanding and misuse of his discoveries about the human psyche and of his method 
of treating neurotic disorders. It turns out that a century later it is appropriate to use the word 
‘wild’ again, but this time in Bulgaria and in relation to the long-awaited translations of the 
selected works of Erich Fromm published by publishing house Zahari Stoyanov. In the last 
volume, and not only there, we will fi nd that the translator constantly replaces scientifi c terms 
that are established in psychology with their literal translations in Bulgarian, argues with the 
author and ‘clarifi es’ what Fromm wanted to say. In the footnotes and in the epilogues he 
expresses his ‘ideas’, often having nothing to do with Fromm’s text, or only having a distant 
connection to the text, ideas that also have nothing to do with scientifi c thinking.

Here it is quite natural to ask ourselves the question of scientifi c truth and its accurate 
and objective presentation to the reading public. These and other issues related to the 
responsibility of authors, translators, editors and publishers towards scientifi c truth and its 
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adequate presentation are the focus of the report. The public discussion of such issues is 
extremely important for any psychological community and requires timely and adequate 
reactions, which is the goal of the author of the report.

Key words: scientifi c terminology, objectivity, responsibility

Преди сто години Фройд използва думите „дивашка психоанализа“ 
(Фройд, 1991), за да реагира срещу неправилното разбиране и използва-
не на неговите открития за човешката психика и на метода му за лечение 
на невротичните заболявания. Думите звучат силно и в първия момент 
стряскат читателя, но когато прочетем примерите, с които Фройд опис-
ва „дивашката психоанализа“, прилагана от некомпетентни личности 
(не искам да използвам думата „лекари“), разбрали-недоразбрали нови 
и трудни за осмисляне идеи, става ясно, че е имал пълното право да се 
изрази по този начин. Примерът с „лекар“, който предлага на омъжена 
жена от средната класа, с определен тип възпитание и ценности, на сред-
на възраст, в Средна Европа, да реши проблема със своята невроза, като 
се отдаде на сексуални преживявания, е не само абсурден, но и стряс-
кащ, като се има предвид, че съветът лекомислено е даден от лекар, чо-
век, на чийто авторитет обикновено се доверяваме. Поведението на та-
кива псевдоспециалисти предизвиква оправдано възмущение не само у 
компетентните професионалисти, но възмущава и най-обикновени хора, 
които се явяват потърпевши в такива случаи.

Защо припомням всичко това сега? Оказва се, че век по-късно е умес-
тно отново да употребим думата „дивашки“, но този път в България и по 
отношение на дълго очакваните от издателство „Захари Стоянов“ пълни 
преводи на творчеството на Ерих Фром. Ако някой специалист в област-
та на психологията, социалните науки или философията или обикновен 
интелигентен четящ човек очаква да научи от тях какво точно е мислил и 
писал Фром, той ще остане дълбоко разочарован, а разочарованието по-
степенно ще премине в гняв, възмущение, отвращение… Специалистът 
ще остане дълбоко разочарован, откривайки заменяне на научни терми-
ни и на отдавна навлезли в нашия език думи с други, които представляват 
неумели опити за преводи на български език, не само неточни, но дори и 
означаващи нещо съвсем различно в сравнение с научния термин. Нес-
пециалистът най-вероятно ще се почувства объркан и ще намери текста 
за изключително нечитаем, нещо, което впрочем, ще бъде и мнението на 
специалиста. Такава е, например, замяната на термините „патологичен“ 
с „нездравословен“ (Фром, 2020, с. 18); „идентичност“ със „само тъж-
дес твеност“ (с. 12); „йерархия“ със „стълба“ (с. 20); „психоза“ с „дълбо-
ко душевно заблуждение“ (с. 28); „ирационален“ с „неразумен“ (с. 29); 
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„хуманистична психоанализа“ с „човеколюбива психоанализа“ (с. 40); 
„социализация“ с „приобщаване“ (с. 46); „психология“ със „закон на ду-
шата“ (с. 63); „холокост“ с „всеобщо унищожение“ (с. 144); „характеро-
ва матрица“ с „характеров калъп“ (с. 44) и много други. Това, че по-горе 
посочих само една страница, на която е заменен терминът, не означава, 
разбира се, че замяната е само на тази страница. Но ако трябва да посо-
ча всички страници, на които Фром е използвал съответния термин, а 
преводачът го е заменил с, по негово мнение, по-подходящ, макар и дъл-
боко ненаучен или несъответстващ напълно на използвания от Фром, би 
трябвало да бъдат изпълнени множество страници с числа!

Разбира се, в последния том преводачът продължава тенденцията, 
която откриваме в предходните преводи. Например, още в шести том 
(Фром, 2016) „хуманистичен“ е заменен с „човеколюбив“ (с. 113); „ин-
дивид“ с „неделим“ (с. 127); „архаичен“ със „старинен“ (с. 371) и други; 
в пети том (Фром, 2013) откриваме замяна на „агресивност“ с „напада-
телност“ (с. 9); „фиксация“ със „задържане“ (пак там); „симбиоза“ със 
„съжителство“ (с. 10); „нарцисизъм“ със „самовлюбеност“ (с. 21); „мо-
тивация“ със „задвижващи сили“ (с. 22); „реактивно“ с „ответно“ (с. 23) 
и много други. Дори и в заглавията на отделни глави и части срещаме 
дразнещи неточности в усилието за „побългаряване“ на превода. Напри-
мер, в т. 7 във „Може ли човекът да тържествува?“ (Фром, 2020, с. 185) 
намираме в заглавието на първа глава съчетанието „предвидлива промя-
на“ в превода от английски на May Man Prevail? (Fromm, 1961) вместо 
антиципираща промяна или, евентуално – „предвидима промяна“, кое-
то всъщност отговаря на значението на английския израз „anticipatory 
change“ в този контекст, защото една промяна не може да бъде „пред-
виждаща“, да предвижда може човекът. Тук преводачът дори не е открил 
правилната форма на думата „предвиждам“, или не е разбрал адекватно 
текста на автора! Колкото и обидно да звучи последното, все пак си стру-
ва да се замислим дали един преводач, който няма съответното психо-
логическо образование и психоаналитични познания, е в състояние да 
направи верен превод на толкова специфичен текст, особено ако е силно 
мотивиран, да използваме думите на Р. А. – силно задвижен от някакви 
сили – „да разбира автора посвоему“!

В текста също така ще открием постоянна полемика с автора, „изяс-
няване“ на това, което Фром всъщност е искал или в настоящето би ис-
кал да каже, и къде се „оказва“ (според преводача), че греши. Например, 
на с. 111 в т. 7 е „уточнено“, че „за Ерих Фром „критичен“ не означава 
„заяждащ се“, нито „търсещ недостатъците“, а „снемащо-обвиняващ“, 
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сякаш е възможно някой, който познава трудовете на Фром да разбере 
текста по този начин! И това съвсем не е единствената такава забележка 
под линия. Ние срещаме едно снизходително отношение към един ве-
лик мислител, анализатор и психолог в „квалификации“ на Фром като 
бележки относно неговата „чистосърдечност“ (Фром, 2020, с. 147 и на 
много други места), неговата „безкрайна търпимост и добронамере-
ност“ (Фром, 2020, с. 566), които не му позволявали правилно да разбере 
това или онова, и др. под. Преводачът си позволява също така да прави 
изказвания, които звучат обидно, като „българоубийци“ (Фром, 2020, с. 
127) и да отрича по един недопустим начин историческата истина. Не на 
едно място той се изказва в смисъл, че „такова нещо като холокост над 
евреите не е имало, а това е огромна пропагандна лъжа на „победители-
те“ във Втората световна война“ (Фром, 2016, с. 388 – 389). Дори само 
заради този текст изданието не би трябвало да бъде допуснато до печат!

В бележките под линия и в предговорите преводачът постоянно из-
разява своите „идеи“, често нямащи нищо общо с текста на Фром, или 
само в далечна връзка, идеи, които освен това нямат и нищо общо с науч-
ното мислене, търсене и мироглед. Тези идеи представляват удивителна 
амалгама от най-различни „конспиративни“ и „духовни“ идеи, както и 
от остарели и отдавна отречени „писания“. Един пример за това е често 
споменаваната „конспирация“ „Златен милиард“ (Фром, 2020, с. 95, 135, 
202), но има и много други примери, особено в „послесловите“ на пре-
водача. Вече не толкова възмутително, колкото смешно е извеждането на 
наименованието „българин“ от „Бълг-Арин“ – „Човек на Духа“, според 
Росен Ангелов (Фром, 2020, с. 634).

Текстът е не просто лош, той е осакатен, изкривен от гледна точка на 
думите на автора, които са преиначени, текстът е объркващ и бих казала, 
че преводът е просто вреден за читателя. Дали идеите на Фром могат 
да бъдат разбрани чрез тези преводи? Истинските идеи на Фром, а не 
интерпретациите на преводача? Може би има определени хора, на които 
интерпретациите на преводача биха били близки до тяхното разбиране 
на света, но целта на един научен превод е съвсем различна, а и целта на 
всеки превод. Въпрос е дали преводачът и издателството си дават ясна 
сметка относно това какво би трябвало да представлява един превод, 
независимо дали на научен или художествен текст. 

Това е подмяна на научни идеи и на научната истина за това какво е 
написал Ерих Фром. Тук съвсем естествено е да си зададем въпроса за 
научната истина и нейното точно и обективно представяне пред четяща-
та публика. И по-точно, това е въпросът за отговорността на превода-
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чите и издателствата за точния превод, подчертавам, точен превод, а не 
интерпретации и замени. Какво представлява научната терминология по 
същество? Защо в науката се използват предимно понятия, създадени на 
основата на латински и гръцки думи, и защо те не могат и не бива да бъ-
дат заменяни с „преводите“ им на родния език на говорещия или пише-
щия? Съществува една основна необходимост научното знание да бъде 
обективирано спрямо житейското, да бъде точно и проверимо, да бъде 
научно доказано. Поради това една наука става такава, когато открие на-
чини за експериментална проверка на възникналите в нейната област 
идеи и когато създаде специфични термини за обозначаване на поня-
тията, диференцирани при изучаването на нейния обект. Дори и тогава, 
когато по необходимост за някои научни понятия се налага използване-
то на думи, които са навлезли в житейската терминология – например, 
усещане, възприятие, памет, мислене – науката дава точно обяснение на 
това, което се разбира от научна гледна точка под тези понятия и следи 
за това те да не се смесват в публикациите на авторите с житейските 
представи за тях. 

Използването на научната терминология е важно за унифициране 
на научното познание, за осигуряване на относителната понякога въз-
можност на учените да говорят на един и същ език. Научният термин 
е много по-кратък и по-точен от описателния му или дословен превод 
на конкретния език. Той изразява съгласието на научната общност да 
разбира под едно и също понятие едно и също, точно определено нещо 
– явление, закономерност или дори понякога синтезирано заключение 
от множество проучвания и събрания доказателствен материал от тях. 
Замяната на научния термин с измислен от автора или с дословен превод 
нарушава комуникацията и разбирането в дадената научна общност и 
свежда научното познание до житейското, тъй като всички ние мислим 
с думи и те са особено важни за точното изразяване на нашата мисъл. В 
научната психологическа литература, например, се използва терминът 
„симбиоза“. Той означава нещо точно определено и не може да бъде за-
менян, както е в превода, със „съжителство“, което в българския език 
означава нещо съвсем друго. Когато един учен използва думата „симби-
оза“, той разбира нещо точно определено, което представлява съкратен 
израз на цял комплекс от идеи и свързаните с тях заключения, изводи, 
теории, други идеи и практики. Т.е. научният термин представлява сък-
ратен израз на обширно и комплексно познание, нещо, което изобщо не 
може да се каже за житейското понятие.

Освен това, житейските понятия, като тези, с които преводачът по-
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стоянно заменя научните термини, са изградени главно върху обобщени 
представи за обекта, явлението или връзката (отношението) между тях. 
Научните понятия не се градят върху представи, а върху теории – мисли 
и мисловни комплекси, заключения и др. – и всичко това формирано 
в съответствие със законите на научното дирене. Това означава, че са 
формулирани хипотези, проведени са изследвания, извършени са про-
верки на резултатите, изводите са представени пред научната общност, 
проверени са от други автори и е постигнато съгласие относно съдържа-
нието и използването на научния термин. Всичко това е съвсем различно 
от начина, по който се формира едно житейско понятие. Неслучайно се 
издават специализирани речници, в които се обяснява точното научно 
съдържание на научните понятия. В психологията на български език не 
можем да заменяме „агресивни подтици“ с „нападателни подтици“. По-
нятието агресия има точно определено съдържание в психологията, като 
„нападателността“ или „нападението“ са само частен случай, един от 
вариантите на агресивното поведение (Фром, 2016, с. 45).

„Бележитият виенски философ Мах е казал, че ролята на науката е да 
помага за пестене на мисълта, така, както машината помага за пестене 
на усилия“ (Поанкаре в: Макариев, 1993, с. 52). Дали предложените от 
Росен Ангелов преводи наистина помагат за пестене на мисълта? Обрат-
ното. Който и да се опита да ги чете, по-скоро ще изпита затруднение 
пред това да съпостави „превода“ с познанието, което вече е натрупал в 
областта на психологията, философията и социологията. Ще му се на-
лага да търси „съответствието“ между прочетената дума и познатия му 
научен термин; да се пита какъв точно е смисълът на прочетеното, защо-
то научната мисъл се изразява с научни, а не с житейски термини, ще се 
чувства дълбоко объркан. Нещо повече, изобщо няма да познае мисълта 
на Фром, така както вече я познаваме от друг точен превод (Фром, 2000) 
или както я познава от преводи на други езици или от оригинала, ако 
е имал възможност да се запознае с тях. Съпоставката с оригиналния 
текст на Фром ще му покаже, че това, което е прочел в превода на Р. Ан-
гелов е различно от това, което се разбира от написаното от Фром или че 
има само някаква прилика. В това отношение коментарите на преводача 
са още по-затрудняващи и объркващи. Ще си позволя да кажа, че те мно-
го приличат на начина, по който различни източни духовни учители ко-
ментират известни класически произведения. Например, едно е да четем 
само превод на „Бхагавадгита“ и да се насладим на поезията и сюжета 
в нея, да ги усетим, да преживеем вътрешния конфликт, който разкъсва 
героя Арджуна, и съвсем друго – да четем огромния том с коментари 
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„какво е искал да каже авторът“ на „Бхагават-ГИТА. Такава, каквато е“ 
от Шри Шримад А.Ч. Бхактиведанта Свами Прабхупада. Но допустим 
ли е такъв „проповеднически“ подход в превода на едно научно произ-
ведение? Читателите биха желали да научат точните думи и изрази на 
автора и сами да помислят над тях, да ги съпоставят с това, което им 
е известно в контекста на научното познание, а не да бъдат запознава-
ни със съмнителните от научна гледна точка интерпретации, коментари, 
забележки, разсъждения и дори „влагане на мисли“ в гледната точка на 
Фром, където Ангелов „обяснява“ какво би казал в наше време Ерих 
Фром, ако живееше сега.

И ако един учен, добре запознат с идеите на Фром, само би отхвър-
лил като боклук, за който си е дал парите, тези „преводи“, какво да ка-
жем като преподаватели на нашите студенти, които ще открият в кни-
жарниците цялата поредица от томове, вероятно ще се зарадват, защото 
има много четящи младежи, особено в специалността „Психология“ и 
след това ще се опитват да разберат идеите на Фром и дори да ги при-
ложат в своята професионална дейност. Да видим например чудесната 
докторска дисертация „Идеята за социалния характер в междукултурен 
контекст“ на П. Минчев (Минчев, 2018) и множеството му публикации 
върху Фром (Минчев, 2016, Минчев, 2020a и Minchev, 2020b). Още като 
студент той пише дипломна работа върху идеите на Е. Фром и след това 
продължава изучаването и прилагането на неговите изследователски ме-
тоди (Минчев, 2017; Minchev, 2019). Какво ще стане със студентите по 
психология, които тепърва започват да изучават тази специалност и кои-
то тепърва ще трябва да се запознават с Фром чрез въпросните преводи? 
Така отново стигаме до проблема за отговорността на преводач, редак-
тор и издателство пред своите читатели – и то не само пред настоящите, 
но и пред бъдещите. Една книга представлява и трябва да представлява 
специфичен вид богатство – интелектуално богатство. Не е допустимо 
да се издават под формата на сериозни научни преводи книги, които са 
много далеч от точния научен превод и чието съдържание изкривява и 
подменя мислите и термините на автора и подвежда читателя в съвсем 
ненаучна посока.

Още по-недопустима е промяната дори на заглавията на книги и 
статии на Фром. Например „Ревизия на психоанализата“ става „Пре-
разглеждане на психоанализата“ (Фром, 2016, с. 339). Тук променен е и 
текстът на все още живия Райнер Функ, последния асистент на Е. Фром. 
В своя предговор Функ пише „Той възнамеряваше (Фром – б.м.) да на-
прави единствено само една диалектическа ревизия“ (Funk, 1992, p.xi), 
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докато в българския превод текстът е „Той възнамеряваше (Фром – б.м.) 
да направи единствено само едно диалектическо преразглеждане, нищо 
по-малко от него“ (Фром, 2016, с. 339).

За съжаление в последните два тома преводачът продължава една 
тенденция, която започва още в предходни свои преводи. И тази тен-
денция постепенно се засилва и ескалира в едни напълно неприемливи 
текстове, които от леко неточни и неправилно интерпретирани в първите 
публикувани преводи постепенно се израждат в тенденциозно изкриве-
ни и направо вредни за българския читател.
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Резюме: Гражданският протест като феномен е обект на анализ на немалко соци-
ални изследвания, в т.ч. и в съвременната социална психология. Изследователски осно-
вен въпрос и цел е, на базата на литературен обзор, да се очертаят социалнопсихичните 
особености, които са в основата на обединение в колективни масови действия. Соци-
алната идентичност на индивидите и нагласите им спрямо своята и чуждите групи 
или „ние“ срещу „те“, чувството за несправедливост спрямо своята група и неудовлет-
вореност от възприеманата социална ситуация, обединяването в колективни действия 
на границата между нормативна активност и агресивност, гняв и др. са във фокуса на 
анализа. Представен е нов теоретичен модел на фактори и взаимозависимости при раз-
витие на готовност за колективни действия.
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studies including contemporary social psychology. The main research question and goal of 
this proposed inquiry is – based on a review of available literature – an outline of the social-
psychological features that are the basis of unifi cation in collective mass actions. Individuals‘ 
social identity and attitudes towards their own and other groups‘ identities – or „we against 
them“, the feeling of injustice towards their group and dissatisfaction with the perceived 
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Колективните действия – във фокуса на изследванията на про-
теста

Социално-груповите феномени са между основните обекти на соци-
алнопсихологични изследвания. Протестното колективно поведение е 
особено привличащо интереса на изследователите и поради факта, че 
е извън обичайното всекидневно поведение на хората, а и поради това, 
че сплита индивидуални и колективни стремежи, интереси и действия 
едновременно. Между основните идеи на актуалните подходи при изу-
чаване на колективни действия е приемането, че са породени до голяма 
степен от обективно и/или възприемано състояние, свързано с неравно-
стойно положение и преживяването на относителна депривация. 

 От гледна точка на личността и на групата, както и спрямо различен 
нормативен контекст, са очертани някои основни разграничения от Райт 
и колеги: действия, насочени към подобряване на собственото положе-
ние и действия, насочени към подобрение на положението на групата 
(колективно действие); действия, съобразени с приети норми на социал-
ната система (като петиции, демонстрации), и действия, които наруша-
ват социални принципи (нелегитимен протест или гражданско неподчи-
нение) (Wright et al., цит по Van Stekelenburg&Klandermans, 2013).

Базисни идеи за проучване на готовността за протест и за съвместни 
действия са с източник теорията за относителната депривация. Класи-
ческите идеи на хипотезата фрустрация-агресия са заложени в теорията 
за относителната депривация на Гър. Когато фрустриращата ситуация 
продължи твърде дълго, това може да доведе до прибягване до насилие. 
Подобни настроения биха могли да стимулират протестна дейност. Гър 
идентифицира редица обществени фактори, които могат да предизви-
кат чувство за депривация като бедността, икономическите лишения и 
други неприемливи условия на живот (Gurr, 1970). Идеите за поражда-
не на чувство за депривация у хората, когато смятат положението си за 
по-неблагоприятно, в сравнение със ситуацията на други индивиди или 
групи трябва да се изследват във връзка с принадлежността към раз-
лични социални групи и както посочват Уокър и Петигрю, в съвремен-
ните изследвания теорията за депривацията се явява като допълнение и 
продължение на теорията на Тажфел за социалната идентичност особе-
но през феномените на социалното сравнение (вж. за детайлен анализ 
Walker&Pettigrew, 2011). На основата на социалното сравнение нарас-
тват несъответствията между очакванията и реалността, което поражда 
недоволство и фрустрация. 

 На две нива възприеманата несправедливост може да породи недо-
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волство: микрониво, свързано с личния опит на индивида, и макрониво, 
свързано с оценката на настъпващата ситуация в обществото (Kavashima 
et al., 2012). Микронивото включва и опита, свързан с взаимодействие 
на индивида със семейството, както и с различни социални институции. 

 Социално-групова идентичност 
 „Идентичността е разбирането ни за това кои сме и кои са други-

те хора – и съответно, разбирането на хората за себе си и за другите“ 
(Jenkins, 2004:18). Сред основните особености, свързани с протестно-
то действие, е социално-груповата идентичност. Социалнопсихологич-
ната перспектива за идентичността се развива от няколко десетилетия 
особено силно в рамките на теорията за социалната идентичност (вж. 
Зографова, 2016). Според тази парадигма личната идентичност обхваща 
самоопределение чрез личните качества, докато социалната идентич-
ност се отнася до самоопределение по отношение на членството в група 
и/или социална категория (Tajfel & Turner, 1979). 

„Социалната идентичност е тази част от Аз-концепцията, която про-
изтича от неговото/нейното съзнание за неговото/нейното членство в 
социална група/групи и ценността и емоционалната значимост, припис-
вани на това членство“ (Tajfel, 1978:63).

Колективната идентичност действа като стимулиращ фактор по от-
ношение участието в протест. Тя се оказва силен предиктор както за под-
готовка за участие в протестни действия, така и за самото обединяване 
в колективни акции. Идентификацията особено и в определен контекст 
като конкретни обединения със свои цели увеличава вероятността хо-
рата да бъдат значително по-склонни да протестират от името на тази 
група (Klandermans et al., 2002). Междугруповите отношения и процеси 
са едни от най-сложните изследователски проблеми и теорията за соци-
алната идентичност, продължена от теорията за социалната категориза-
ция, създава високонадеждна концептуална база за десетилетия напред 
развитие на социалнопсихологичното познание. Много са значимите 
открития, продължаващи и в съвременните приложения на теорията. 
Относно създаването на конфликтни напрежения между големи социал-
ни групи и участията в масови протести са доказани някои съществени 
зависимости. При междугрупови неравенства е възможно постигане на 
разбирателство чрез междугрупови контакти, но това не означава на-
маляване на различията или промяна в неравностойното положение, а 
напротив, би могло да намали различията в представите и да отклони 
съответните целенасочени действия към социална промяна в групата в 
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неравностойно положение (Saguy et al. 2009).
Обединяването на три процеса подпомага разбирането и изследва-

нето на междугруповите отношения и конфликти. Себекатегоризацията, 
себеоценката чрез социална идентичност и междугруповото социално 
сравнение са обединени в една обща теоретична схема, за да може да 
бъдат обяснявани междугруповите процеси, социалната промяна и со-
циалните конфликти (Tajfel &Turner, 1979). Стремежите на една група са 
насочени към собствената „положителна отличителност“ и когато дейст-
вията в подкрепата ѝ са възпрепятствани от друга група, казват Тажфел 
и Търнър, много е вероятно това да провокира конфликт и междугрупова 
враждебност (пак там). От друга страна, членове на група с нисък статус 
могат да потърсят начини и различни стратегии, за да придобият по-по-
ложителна социална идентичност и по-висок статус – един от начините 
да постигнат това е да организират колективно противопоставяне чрез 
протест (Van Stekelenburg & Klandermans, 2013).

Политизирането на колективната идентичност я превръща във фак-
тор за колективни действия. Обикновено политизирането на идентично-
стите започва с осъзнаването на споделяни недоволства. „Политизиране 
на идентичностите и основната борба за власт се развива като поредица 
от политизирани събития, което постепенно трансформира отношение-
то на групата към нейната социална среда, докато тактичес ките избори 
отново са оформени от идентичността“ (Polletta, цит. по Van Stekelenburg 
& Klandermans, 2013:892).

 Безспорна е значимостта на социално-колективната идентичност за 
включването в протестни действия, и смятаме, че анализът и изследва-
нето би било добре да включва и феномена на двойната или обща иден-
тичност по модела на Довидио и колеги (Dovidio et al., 2009). Той се 
базира на Теорията за социалната идентичност на Тажфел (Tajfel, 1978) 
и на Теорията за себекатегоризацията на Търнър и колеги (Turner, 1987). 
Една от основните идеи е относно различната роля и сила на подгру-
повата и надгруповата идентичност. При събиране на индивиди от раз-
лични групи те могат да бъдат насочени да се възприемат като носители 
на една по-обобщена, колективна форма на идентичност, надгрупова 
идентичност. В случая и за обединение в протестни действия общата 
идентичност води до рекатегоризация и до минимизиране на предразсъ-
дъците към други групи. Чувства и нагласи, които членовете имат към 
собствената група и са обикновено положителни, ще се насочат и към 
новата обща група с обединена колективна идентичност (Dovidio et al., 
2009). Съществена особеност на модела за общата идентичност е, че от-



39СЕКЦИЯ „СОЦИАЛНА ПСИХОЛОГИЯ“

делните групи запазват своята групова идентичност, но приемат надгру-
повата като по-обща и обединяваща техните субгрупови идентичности 
(пак там). 

Групова ефективност и солидарност
Идентификацията с представители на дадена социална група е през 

осъзнаване на сходства и споделена съдба с тези, които принадлежат 
към същата категория. Груповата идентификация включва както афек-
тивни компоненти, така и приемане на общи норми, което на свой ред 
улеснява общите действия, в т.ч. и такива като протестните (Ellemers, 
1993). Друг важен фактор, който води до протестно поведение е соли-
дарността. Някои учени са интегрирали солидарността в модела за со-
циална идентичност при колективни действия. В ново изследване се от-
крива, че собственото мнение относно право на протест може да играе 
значима роля и за проявата на солидарност, и за подкрепа на протестни 
действия ( Saavedra&Drury, 2019). 

В социалната психология на протеста особено важен фактор за учас-
тие е груповата ефективност. Ефективността се свързва не само с упраж-
няване на контрол над груповите действия, но също и със саморегулация 
на мисловния процес на всеки член на групата, както и с мотивацията 
(Bandura, 1997). Възгледът или убеждението, че групата може да реши 
праблемите си с колективни усилия е индикатор за групова ефективност 
и се приема за „важен конструкт, предсказващ колективното действие“ 
(Thomas et al., 2009). Другият вид ефективност, съществен за граждан-
ската активност и включване, е политическата. Политическа ефектив-
ност е разглеждана и като феномен с две измерения – вътрешна ефектив-
ност като степен, до която човек е убеден, че разбира политиката и зато-
ва участва и външна ефективност – вярата и доверието на гражданина в 
държавата (Van Stekelenburg & Klandermans, 2013:889). 

Емоции и протест
Проучването на чувствата и емоциите, които произтичат от неспра-

ведливостта, допринася за разбирането и предсказването на колективни-
те действия. Груповите емоции са полезни инструменти за изследване и 
разбиране на колективните действия (Giner-Sorolla et al., 2007).

  Емоциите функционират като  ускорители или катализатори на про-
тестното действие (Van Stekelenburg & Klandermans, 2007). Смит създава 
междугрупова теория на емоциите (Intergroup emotions theory), на която 
се основава социалната идентификация с групата. Този подход се базира 
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на разбирането, че емоциите в групата се ръководят от такива групо-
ви процеси като идентификация и социална категоризация. Счита се, че 
членовете на групата оценяват различните ситуации, обекти и събития 
преди всичко през призмата на груповите емоции, а не на личностните 
(Mackie&Smith, 2015).

Възприемани лишения предизвикват групов гняв, което от своя стра-
на насърчава желанието за политически действия. Гневът и в по-мал-
ка степен вината, изглеждат мощен предиктор за протест (Leach et al., 
2006). Но членове на група с по-висок статус също могат да възприемат 
предимствата си като несправедливост и да чувстват вина и гняв за това. 

Колективното участие в действие увеличава положителните емоции, 
тъй като активизмът е положително свързан с психологическото благо-
получие (Becker et al., 2011). Едно от значимите предизвикателства на 
протеста е т.нар. парадокс на постоянното участие (Louis, 2009). Акти-
визмът и включването често продължават въпреки песимизма по отноше-
ние постигане на целите на действието (Van Stekelenburg & Klandermans, 
2013).

В модела на Ван Стекеленбург и Кландерманс недоволствата са 
основни предиктори за протестно поведение и са свързани с наруше-
ни принципи, интереси, несправедливост. Междугруповите конфликти 
се определят като конфликти за принципи или за материални интереси 
(Van Stekelenburg & Klandermans, 2009). При конфликт на интереси хо-
рата са по-скоро инструментално насочени към ускоряване промените 
чрез протеста, при конфликт на принципи изразяват своите възгледи и 
възмущение (пак там). Авторите доказват чрез метаанализ и ролята на 
чувството за ефикасност и връзката с активиране на протестно поведе-
ние. Също така и ролята на ефективността на групата, както и възпри-
емането на степента, до която протестът е ефективен (Van Stekelenburg 
& Klandermans, 2009).

Двупосочният динамичен модел на Ван Зомерен и кол. (Van Zomeren 
et al., 2012), се развива, като първоначално поставя акценти върху: чув-
ството за несправедливост – субективно възприемане на групово базира-
но неравенство (възприемано като нелигитимно); относителната депри-
вация на основата на субективен опит за несправедливо разпределение; 
социално сравнение с други равностойни групи. 

В по-късно развитата му форма моделът обхваща причини и кон-
текст на колективни действия (т.е. групова идентичност, несправедли-
вост, гняв, социална подкрепа и ефективност), при което колективното 
действие е концептуализирано като резултат от два различни процеса: 
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фокусиране върху емоциите и справяне с проблемите. Първият се отна-
ся за груповия гняв, а вторият за вярванията в ефективността на групата 
(Van Zomeren et al., 2012).  

 

Фигура 1. Модел на основни фактори за възникване и развитие на 
протестни действия

 На основата на литературния обзор и особено на двата актуални мо-
дела в тази сфера, а именно на Ван Стекеленбург и Кландерманс (Van 
Stekelenburg & Klandermans, 2009) и на Ван Зомерен и кол. (Van Zomeren 
et al., 2008; Van Zomeren et al., 2012) се формира нов теоретичен модел 
за взаимовръзки на фактори, предизвикващи протестни действия, който 
би могъл да бъде база за бъдещи конкретни изследвания (вж фиг.1). В 
него са включени някои вече доказани зависимости, но са добавени и 
феномени, които не са включвани в разгледаните, в ролята им на компо-
ненти на модел за протестно действие. Такива са преди всичко двойната 
или обща идентичност, социалната и гражданската включеност, както 
и социалните мрежи, и медиите. Повечето от включените феномени са 
изследвани в различни проучвания и контексти (вж. Зографова, 2016). 
Освен това в настоящата конфигурация целите и интересите са поставе-
ни в предикторна роля, а готовността за протест е като последица и пряк 
подтик за участие.

В обобщение, проблематиката на колективното действие и в част-
ност на протестното е сред теоретични и експериментални предизвика-
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телства едновременно. Тя е с динамичен характер в социалната психоло-
гия, отразяващ социалноисторически и културни контексти, конкретни 
събития, предизвикваци едни или други масови реакции. Същевремен-
но изследователският интерес е диктуван и от реалните дълбоки про-
блеми на неравностойното положение на различни социални групи, на 
труднос тите в постигане на междугрупово равновесие и социална спра-
ведливост. Така се формира потребността от развитие на нови модели в 
концептуален и емпиричен план и прилагането им с оглед развитие на 
тази част от познанието, както и за разкриване пътища за решаване на 
реални социални конфликти. 
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Резюме: В доклада са представени процедурата и резултатите от адаптирането за 
българските социално-културни условия на Скалата за генерализиран етноцентризъм 
на Neuliep и McCroskey. Адаптацията е базирана на двете версии на въпросника от 
1997 г. и 2002 г.

В пилотното изследване участваха 203 изследвани лица, преобладаващата част от 
които се самоопределят като българи (197, 97,04%). От тях 132 (65,02%) са жени и 
71 (34,98%) – мъже. Възрастта на участниците е между 18 и 71 г., със средна възраст 
M = 38,32 г. (SD = 12,26).

Пилотната форма на българската адаптация е с обем от 30 айтема. За изследване 
на факторната структура на скалата беше приложен изследователски факторен ана-
лиз по метода на главните фактори (анализ на главните оси), с неортогонална ротация 
на факторите, а за определяне на оптималния им брой – графичният тест на Кетел. 
Бяха тествани няколко факторни модела, от които висока смислова адекватност има 
3-факторният модел. Факторите бяха интерпретирани като „Нагласи към други групи 
на принадлежност“, „Негативни нагласи към своята група на принадлежност“ и „По-
зитивни нагласи към своята група на принадлежност“. Факторите корелират, но слабо, 
което дава основание да бъдат третирани като независими.

Анализът на вътрешната консистентност на субскалите показа удов летворително 
високи нива на надеждност. След изваждане на 6 айтема, стойностите на α на Кронбах 
са съответно .74, .78 и .70.

Въпросникът би могъл да попълни една празнина в инструментариума на българ-
ските психолози и да ги подпомогне при изследването на междугруповите нагласи и 
вътрегруповите отношения през призмата на етноцентризма.

Ключови думи: етноцентризъм, въпросник, изследователски факторен анализ, 
скалова структура, надеждност
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Abstract: The report presents the procedure and the results of the adaptation for the 
Bulgarian socio-cultural conditions of the Generalized ethnocentrism scale, developed by 
Neuliep and McCroskey. The adaptation is based on the two versions of the questionnaire 
from 1997 and 2002.

The pilot study involved 203 subjects, the majority of whom identify themselves as 
Bulgarians (197, 97.04%). Of these, 132 (65.02%) were women and 71 (34.98%) were men. 
The age of the subjects was between 18 and 71 years, with a mean age of M = 38.32 years 
(SD = 12.26).

The length of the pilot form of the Bulgarian adaptation was 30 items. To examine the 
factor structu   re of the  scale, an exploratory factor analysis using the principal axis factoring 
method was applied, with non-orthogonal rotation of the factors, and to determine their 
optimal number – the Cattell’s scree test. Several factor models were tested, of which the 
3-factor model had a high semantic adequacy. The factors were interpreted as “Attitudes 
towards other cultures”, “Negative attitudes towards one’s own culture” and “Positive 
attitudes towards one’s own culture”. Factors correlate weakly, which gives reason to be 
treated as independent.

The analysis of the internal consistency of the subscales showed satisfactorily high 
levels of reliability. After deleting six items, the Cronbach‘s α values were .74, .78 and .70, 
respectively.

The questionnaire could fi ll a gap in the psychological tools of Bulgarian psychologists 
and help them to explore outgroup attitudes and intergroup relations through the prism of 
ethnocentrism.

Key words: ethnocentrism, questionnaire, exploratory factor analysis, scale structure, 
reliability

Въведение
Социални нагласи, стереотипи и предразсъдъци
Нагласите са обобщени, относително устойчиви оценки на обекти 

от средата, които могат да варират от негативни до позитивни. Те пред-
ставляват тенденция да се реагира по определен начин на хора, събития 
или процеси. Едно по-разгърнато определение, което в някаква степен 
„примирява“ различните мнения по въпроса, предлагат Хог и Вон: ати-
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тюдът е „относително трайна организация на вярвания, чувства и пове-
денчески тенденции към социално значими обекти, групи, събития или 
символи“ (Hogg & Vaughan, 2005, стр. 150).

Съвременните модели на нагласите реферират към трикомпонентния 
модел, популяризиран от Розенберг и Ховланд (Rosenberg & Hovland, 
1960). Моделът описва оценъчните отговори като триединство от позна-
ние, афекти и конкретни поведения, а някои автори добавят и четвър-
ти компонент – намерение за определено действие (Сиймън & Кенрик, 
2002). Съвместно, компонентите са съставни части на всяка нагласа или 
са три вида възможни отговори на даден стимул (Rosenberg & Hovland, 
1960). Съвременните възгледи се отдалечават от класическия модел. 
Атитюдът се разглежда в цялост, която е различна от афекта, поведение-
то и когницията. Той не е съставен от тези елементи, а представлява оце-
нъчно обобщение на информацията, извлечена от тези сфери (Fabrigar 
et al., 2005).

Стереотипите и предразсъдъците са тясно свързани с нагласите, но 
не съвпадат с тях – те се отнасят изключително за социалните групи и 
техните членове. Двете понятия също не са идентични – предразсъдъци-
те се базират на стереотипи. Стереотипите са опростени, схематични и 
обобщени убеждения за това какви са „другите“ – определени социални 
групи или техните членове, които не се разглеждат в тяхната индивиду-
алност. Предразсъдъкът в разбирането на Олпорт представлява необос-
новано, но устойчиво обобщение за група хора или за конкретен техен 
представител (Allport, 1954, по Сиймън & Кенрик, 2002). Изследовате-
лите след Олпорт като цяло приемат неговия възглед за предразсъдъците 
като негативни социални нагласи, насочени към групата като цяло или 
към индивида, защото е член на тази група.

Етничност и етноцентризъм
Етничността се разглежда като набор от преди всичко културни ха-

рактеристики, съществени за самоопределението на дадена група като 
различаваща се от друга. Тези особености могат да варират по важност и 
да се променят във времето, затова етничността е процес, а не състояние 
(Иванов, 1998). Като субективно преживяване, тя е необходимо условие 
не само за самоидентификация на етничните общности, но и за пораж-
дането на етноцентризъм.

Според класическото определение на Съмнър, етноцентризмът е 
„...техническо наименование за този възглед за нещата, според който 
собствената група е център на всичко, а всички останали са мащабира-
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ни и оценени по отношение на нея.“ (Sumner, 1906, стр. 13, по Neuliep 
& McCroskey, 1997, стр. 385). Същината му е в тенденцията хората да 
поставят своята група  в централна позиция и да ѝ придават висока цен-
ност, и същевременно да поддържат негативни нагласи и поведения към 
външните групи. Етноцентризмът се разглежда като универсален фено-
мен, присъщ на всички култури. Той е устойчиво „…разграничаване на 
собствената от другите групи; включва стереотипизиран, негативен об-
раз и враждебни нагласи към другите групи…“ (Adorno et al., 1950, стр. 
150, по Neuliep & McCroskey, 1997, стр. 386), докато образите и нагласи-
те към собствената група са с противоположен знак.

Нюлип и Маккроски (Neuliep & McCroskey, 1997) отбелязват два ас-
пекта на етноцентризма, проявени чрез нагласите – направените атрибу-
ции са изкривени в полза на собствената група за сметка на външните 
групи. Други автори също акцентират върху ефекта на етноцентричните 
атрибутивни пристрастия. Членовете на дадена група са склонни да пра-
вят вътрешни атрибуции относно позитивното поведение на други чле-
нове на своята група и външни атрибуции за негативното им поведение. 
Когато обаче се оценява поведението на хора извън групата, атрибуци-
ите са противоположни: външни атрибуции се правят на позитивните 
поведения, а на негативните – вътрешни (Taylor и Jaggi, 1974, по Neuliep 
& McCroskey, 1997). Етноцентризмът, следователно, почива на две перс-
пективи – към своята и към външните групи.

Постановка на изследването
Скала за генерализиран етноцентризъм
Целта на изследването е адаптирането за българските социално-кул-

турни условия на Скалата за генерализиран етноцентризъм (Neuliep & 
McCroskey, 1997, 2013; Neuliep, 2002). Скалата има две версии, първата 
от които е разработена на два етапа (Neuliep & McCroskey, 1997). Пър-
воначалната ѝ форма съдържа 21 Ликъртови айтема, които авторите 
формулират въз основа на водещите концепции за етноцентризъм и по 
начин, който ги прави приложими в различни социално-културни кон-
тексти. След факторен анализ на данните, Нюлип и Маккроски приемат 
едномерен модел. През втория етап авторите изваждат неподходящите, 
добавят нови и променят формулировките на някои айтеми, заменяй-
ки последователно думата „страна“ (country) с „култура“ (culture). Така 
обемът на тази версия нараства до 24 айтема, 18 от които, съгласно ре-
зултатите от следващ факторен анализ, се разпределят в два фактора. 
Авторите се въздържат от интерпретация на факторите, но привеждат 
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данни за високата надеждност (α = ,92) и валидност на общата скала.
По-късно Нюлип (Neuliep, 2002) публикува ново изследване на харак-

теристиките на скалата, в което представя нейната втора, ревизирана вер-
сия с обем от 22 айтема. От тях 16 са заети от първата версия, добавени са 
и 6 нови, но за формиране на тестовия бал се използват само 15 айтема. 
Ревизираната скала е едномерна, а резултатите показват, че тя е надеждна 
(,80 ≤  α ≤ ,90) и валидна операционализация на етноцентризма.

Пилотна българска версия на Скалата за генерализиран етно-
центризъм

За съставяне на пилотната българска версия бяха използвани всички 
неповтарящи се айтеми (общо 30) от двете оригинални версии. Преводът 
на български език беше направен паралелно от трима преводачи, едно от 
предизвикателствата пред които беше намирането на подходящ еквива-
лент на ключовия термин „култура“ (culture) в оригиналните скали, кой-
то е част от речниковия състав на българския език, макар и заемка. Но 
значението на тази дума при ежедневната ѝ употреба у нас се доближава 
до разбирането за „висока култура“, което я прави неподходяща. В малка 
фокус група от специалисти с английски език, чиято по-широка задача 
бе да оценят качеството на превода, бе взето решение да бъде използвана 
думата „народ“ като най-съответстваща на значението на оригиналния 
термин. Беше запазен Ликъртовият формат на айтемите с 5-бална скала 
от „изобщо не съм съгласен“ (1) до „напълно съм съгласен“ (5).

Изследвани лица
В изследването взеха участие 203 изследвани лица, преобладаваща-

та част от които  197 (97,04%) се самоопределят като българи. От тях 
132 (65,02%) са жени и 71 (34,98%) – мъже. Участниците са на възраст 
между 18 и 71 г., със средна възраст M = 38,32 г. (SD = 12,26). От учас-
тниците бяха събрани и социално-демографски данни за тяхното родно 
място и местоживеене, образователен, трудов и семеен статус, както и за 
религиозната им принадлежност.

Резултати
Установяване на факторната структура на българската версия
За определяне на факторния модел беше приложен изследователски 

факторен анализ, проведен в няколко етапа. През първия етап, предназ-
начен за определяне на размерността на факторното пространство, бе 
приложен анализ на главните фактори (анализ на главните оси). Първо-
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началното незавъртяно решение съдържа 26 фактора, които обясняват 
64,93% от общата дисперсия. Като метод за определяне на оптималната 
размерност бе приложен графичният тест на Кетел (Cattell, 1966), пред-
ставен на фиг. 1.

Фигура 1. Графичен тест на Кетел

Графиката показва, че в кривата на собствените стойности няма ясно 
изразена точка на пречупване, която да позволи по-категорично опре-
деляне на факторния модел. При все това промяната в ориентацията на 
кривата става между четвъртия и шестия фактор. Съгласно тези резул-
тати, през втория етап бяха направени последователни анализи при до-
пускане за 6-, 5- и 4-факторна структура. Форсираните решения бяха 
получени със същия метод на факторизиране и с ортогонална ротация на 
факторите по метода varimax normalized.

Въпреки различната размерност на изследваните модели, между 
тях има няколко забележителни сходства. Съответните по ред фактори 
обясняват приблизително равни дялове от общата дисперсия. Преобла-
даващата част от айтемите при 6- и 5-факторния модел са разпределени 
между първите четири фактора, всеки от които споделя със съответния 
по ред фактор в другите модели един и същ основен набор от смисло-
во хомогенни айтеми. С останалите два (един) фактора в по-сложните 
модели са асоциирани малък брой айтеми, съответно 5 (3), които в от-
делните фактори са смислово нееднородни. Поради тези особености, на 
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този етап от анализа, като най-адекватен бе избран 4-факторният модел.
Той бе анализиран по-обстойно чрез прилагане на същия метод на 

факторизиране, но с неортогонална ротация на факторите по метода 
oblimin, като първоначалното незавъртяно решение обяснява 30,91% 
от общата дисперсия. Резултатите от анализа на взаимовръзките между 
факторите, представени в следващата таблица, говорят за наличие на по-
зитивни и негативни корелации между тях.

Таблица 1. Корелации между наклонените фактори

Фактор 1 2 3 4

1 -

2 -,15 -

3 -,08 -,08 -

4 ,12 -,14 -,15 -

Корелациите обаче са ниски и това е свидетелство за (пренебрежи-
мо) слабите взаимовръзки между факторите, които могат да бъдат раз-
глеждани като практически независими.

Фактор 1 съдържа 12 айтема, най-типични (с най-високи факторни 
тегла по този фактор), сред които са „Уважавам ценностите и обичаи-
те на другите народи“ (факторно тегло ,68), „Не се интересувам от 
ценностите и обичаите на други на роди“ (-,60) и др. Факторът обхваща 
айтеми, които изразяват както позитивни, така и негативни нагласи към 
другите народи и поради това беше интерпретиран по-общо като „На-
гласи към други групи на принадлежност“.

Фактор 2 съдържа 7 айтема, най-представителни от които са „Наши-
ят народ е лош модел за подражание за другите народи“ (,68), „Наши-
ят народ е по-изостанал в сравнение с повечето други народи“ (,62) и 
др. Този фактор е манифестиран само от айтеми, които изразяват нега-
тивно отношение към своя народ и беше интерпретиран като „Негатив-
ни нагласи към своята група на принадлежност“.

Фактор 3 съдържа също 7 айтема, с най-високи факторни тегла сред 
които са „Хората от нашия народ имат най-добрия начин на живот в 
сравнение с всички други народи“ (,59), „Нашият народ трябва да бъде 
модел за подражание на другите народи“ (,53) и др. Противоположно 
на предходния фактор, с фактор 3 са асоциирани само айтеми, които из-
разяват позитивни нагласи към своя народ и поради това беше интерпре-
тиран като „Позитивни нагласи към своята група на принадлежност“. 

По-особен е фактор 4, който съдържа четири айтема от ревизираната 
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втора версия на скалата, пример за които е „Не се сработвам добре с 
хората, които са различни от мен“ (,66). Тази малка група от айтеми е 
забележително устойчива – тя формира четвъртия поред фактор не само 
в този, но и в другите два изследвани модела. Това, което ги отличава 
смислово от останалите айтеми и ги държи здраво привързани един към 
друг, е, че те манифестират опозицията „аз – другите“ вместо „ние – 
другите“ и в този смисъл реферират към латентна променлива, която ин-
дивидите разграничават от етноцентризма. Може да се приеме, че тези 
айтеми отразяват фокусирането върху собствената личност (егоцентри-
зъм); склонността на индивида да разглежда себе си в лично качество, а 
не като член на група и поради това фактор 4 беше изваден от модела на 
българската версия на скалата.

Надеждност на субскалите
Първоначалният състав на субскалите беше определен въз основа на 

разпределението на айтемите във финалната 3-факторна структура. Из-
следването на надеждността на първата субскала „Нагласи към другите 
групи“ бе извършено на две итерации. Тъй като тя съдържа 12 айтема, 
манифестиращи както отрицателни, така и положителни нагласи, за да 
бъде ориентирана към измерване на етноцентризма, айтемите с поло-
жителни формулировки (общо 6) бяха реверсирани. Надеждността на 
субскалата при първата итерация бе α = ,72 (стандартизирана α = ,73). 
При втората итерация от субскалата бяха извадени два айтема поради 
по-ниската им дискриминативна сила (корелация със субтестовия бал), 
водеща до слабо понижение на равнището на коефициента. След тях-
ното изваждане, неговата стойност нарасна до α = ,73 (стандартизирана 
α = ,74), а обемът на субскалата бе редуциран до 10 айтема.

Всички айтеми във втората субскала „Негативни нагласи към своята 
група“ (общо 7) имат факторни тегла, ориентирани в една и съща посо-
ка, съответно високи и позитивни корелации със субтестовия бал. Тъй 
като те манифестират негативни отношения, следва да се третират като 
контраиндикативни. Нито един от айтемите не води до намаляване на 
равнището на надеждност на субскалата, която е най-висока сред оста-
налите, с α = ,78 (стандартизирана α = ,78), затова обемът на тази суб-
скала е съхранен на 7 айтема.

Всички айтеми в третата субскала „Позитивни нагласи към своята 
група“ са индикативни, имат факторни тегла, ориентирани в една и съща 
посока и високи, позитивни корелации със субтестовия бал. Надежд-
ността на субскалата е гранична, със стойности на коефициента α = ,69 
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(стандартизирана α = ,70); обемът и на тази субскала е съхранен на 7 
айтема.

Така финалната българска версия на Скалата за г енерализиран етно-
центризъм, след направените анализи на факторната ѝ структура и на-
деждност, има общ обем от 24 айтема, разпределени в 3 субскали.

Дискусия
Глобализацията в съвременния свят е оспорвана от антиглобалист-

ките движения, базирани основно на националистични идеи, които, 
заедно с масовите миграционни процеси и социално-икономическите 
неравенства между народите, подхранват етноцентризма. Неговата уни-
версалност го превръща в световен проблем, поради което е необходимо 
да бъде изучаван с обективни и надеждни инструменти като Скалата за 
генерализиран етноцентризъм, чиято културна неутралност я прави под-
ходяща за приложение в различни страни.

Българската адаптация стъпва върху двете оригинални версии, като 
най-съществената разлика между тях е в размерността на латентните 
пространства. Докато в оригиналните скали етноцентризмът е предим-
но едномерен конструкт, в българската адаптация той има собствено 
три измерения, след изваждане на фактора, изразяващ егоцентризъм. В 
тази структура двойствената природа на етноцентризма се проявява по 
специфичен начин. Нагласите към „другите“, независимо от тяхната ва-
лентност, се обособяват в самостоятелен фактор. Нагласите към „свои-
те“ обаче се разделят в две отделни дименсии, които изразяват съответно 
негативни и позитивни отношения. Има няколко свидетелства, че раз-
двояването на перспективата към „своите“ не е артефакт. Двата фактора 
присъстват устойчиво, с приблизително еднакъв състав, в анализирани-
те три факторни модела. Корелациите между факторите в последния мо-
дел са пренебрежимо слаби и поради това следва те да бъдат третирани 
като независими. Пренебрежимо слаби са и корелациите между етно-
центричните съждения, изразени чрез айтемите от двете субскали, т.е. 
нагласите към своята група могат да бъдат едновременно позитивни в 
някои аспекти и негативни – в други. 

Надеждността на оригиналните версии на скалата варира в различни 
изследвания с коефициенти на Кронбах от ,76 до ,90. Макар че надежд-
ността на субскалите в българската версия е по-ниска, тя е напълно при-
емлива за използването на този инструмент от българските изследовате-
ли, заинтересовани от проблематиката на етноцентризма.
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Резюме: Социалната дистанция е характеристика на положението и статуса на 
групите и индивидите в социалното пространство, тяхната взаимна обвързаност и 
взаимна зависимост, повлияни от стереотипите и предразсъдъците към носителите на 
различието. Ключови критерии при дефинирането на социалното отстояние са етносът 
и сексуалната ориентация. Представеното изследване дискутира нагласи, свързани с 
готовността на респондентите да допуснат представители на традиционни за България 
етнически групи и някои сексуални малцинства в политическия живот на страната и 
като представители на държавната власт. Най-голямо предпочитание респондентите, 
преимуществено българи, отдават на представители на собствения си етнос на всички 
нива в управлението на държавата, с известни резерви и при определени обстоятелства 
те допускат носители на държавността да бъдат и представители на други етнически 
групи и хора с нетрадиционна сексуална ориентация. 

Ключови думи: социална дистанция, малцинства, политика, стереотип, предраз-
съдък

SOCIAL DISTANCES AND POLITICAL REPRESENTATION 
OF MINORITY GROUPS IN BULGARIA
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“St. Kliment Ohridski” Sofi a University, n_dimitrov@phls.uni-sofi a.bg

Abstract: Social distance is a characteristic of the position and the status of groups 
and individuals in the social space, their interrelation and inter-dependability, hence they 
are infl uenced by the stereotypes and prejudices towards the bearers of the distinction. Core 
criteria in setting the social interspace are the ethnic origin and sexual orientation. The 
research herein presented debates over attitudes related to the willingness of the respondents 
to tolerate the inclusion of members of some traditional for the Bulgarian society ethnic 
and sexual minority groups in political life of the country and the general acceptance of 
those mentioned as supposed key political fi gures. The respondents, who appear to be 
predominantly Bulgarian, refer to Bulgarians to be the most preferred individuals to hold 
the key state-governing positions, but with some scruples and under conditions – they accept 
politicians and ‘fi rst men’ of the state to be of other ethnic origin or to be of different sexual 
orientation.

Key words: social distance, minorities, politics, stereotype, prejudice
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Стереотипите относно етноса и вариациите в сексуалността са едни 
от ключовите параметри, предопределящи наличието, качеството и ин-
тензитета на отношението към и взаимодействията между представите-
ли на отделни групи и между самите групи. Те ограничават контактите 
и препятстват намаляването и дори премахването им, оттам – и работата 
с компонентите на нагласата, изразявани през предразсъдъци и дискри-
минация.

Като характеристика на социалното пространство, социалната дис-
танция определя взаимната близост, взаимната обвързаност и зависи-
мост между групите и индивидите, от гледна точка на груповата им 
идентичност и в контактите с носители на други групови идентичности. 
Като нагласа, социалното отстояние се измерва чрез разглеждане на въз-
можни взаимоотношения, които индивидите би могло да имат и поддър-
жат с членове на други групи. Инструментът се появява през 20-те годи-
ни на ХХ в. – скала, въведена от американския социолог Емъри Богар-
дус, с помощта на която е възможно да се измери степента на близост, на 
ниво индивид, с една или друга социална група, а на ниво групи – между 
самите тях, от гледна точка на данни от техни единични представите-
ли. Скалата позволява анализ както на общия резултат за всички видове 
контакти, така и всеки един, поотделно, но остава съществен пробле-
мът с достоверността на получената информация. Основният риск е, че 
разчита на пряк самоотчет за предполагаемо поведение, а както и при 
други инструменти, проучващи социалната нагласа, данните за соци-
алната дистанция не са в състояние точно да отчетат и убедително да 
предвидят възможни бъдещи мнения и действия на респондента, които 
може да се повлияят и драстично да се променят от ситуативни фактори. 
Самата скала допуска, че щом веднъж респондентът отговори, че при-
ема „по-близък“ (напр. приятелство) възможен контакт с представител 
на друга група, то отговорите му по „по-далечните“ възможности (да 
живее в държавата) също биха били утвърдителни. Теоретично е така, 
но реалността е по-сложна. Ако респондентът, например, харесва свой 
съсед от друг етнос, заради опита си с него като индивид (чиято групо-
ва принадлежност отстъпва по важност на личностни характеристики), 
това не предпоставя задължително харесването на групата, към която 
принадлежи (под влияние на социални феномени, различни от личния 
опит). 

Настоящият материал предлага допълнителен анализ и коментари с 
фокус върху отношението към политическото представителство на чле-
нове на конкретни малцинствени общности – както етнически, така и 
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сексуални – в българския политически живот. Данните са част от по-
обемна и включваща повече „плоскости“ за измерване на социалната 
дистанция анкета (Димитров, 2018). Изследването е проведено преди 
събитията от лятото на 2020, когато политическата формация „Да Бъл-
гария“ проведе акцията си пред т.нар. „Догансарай“ (сграда, сочена за 
лятна резиденция на почетния председател на ДПС Ахмед Доган), което 
предполага, че изследва по-устойчив стереотип, без да се повлиява от 
моментни промени в отношението към политическото представителство 
на турците в у нас. Данните са получени от 217 респондента на възраст 
между 16 и 63 години (до 25 години са 42,9% от участниците, а между 16 
и 30 са над половината – 53,5%). Повечето са с висше образование или 
студенти (70%), следвани от тези със средно (29%), двама респонденти са 
с основно образование. Като живеещи в София са се декларирали 85,3%, 
следвани от живеещите в чужбина (6,5%) и в малък град (4,6%), в голям 
град живеят 3,2%, само 1 респондент живее в село. Дисбаланс има меж-
ду тези и данните за месторождението (6,9% не са дали информация): 
родени в София са 32,3%, в голям град 29%, в малък – 30,4 на сто, трима 
(1,4%) са родени в село. Участниците преобладаващо се самоопределят 
като българи (97,7%, 212 души), останалите са трима турци (1,4%) и два-
ма арменци (0,9%). Роми и евреи не са участвали. Що касае биологичния 
пол: жените са 72,4%, а мъжете – 27,6%. Две от жените са заявили, че 
психичният им пол (джендър) е мъжки. Така, по отношение психичното 
себеусещане, с процент повече (28,6%) са се определили като мъже, с 
процент по-малко (71,4%) – като жени. Относно сексуалността: 92,2% 
са хетеросексуални, 3,7 на сто са хомо- и 4,1% са бисексуални. Заради 
ограничения брой респонденти и събирането ѝ според отзовалите се, 
извадката е непредставителна, та статистически анализ и извеждане на 
корелации биха били неправомерни. Но данните са показателни и дават 
основания за коментар на тук поставените за разглеждане феномени.

Предложена в класическия ѝ вид, скалата за социална дистанция 
сочи, че турците, арменците и евреите са почти еднакво „близки“ до 
българите, като турците са дори малко по-предпочитани, а от тях най-
малко евреите, а ромите са чувствително назад. Стойностите за групите 
на хомо- и бисексуалните са сходни една на друга, както и на стойнос-
тите за арменците и евреите. В изследването властовите позиции бяха 
представени като отделен клъстър, но може да бъдат извадени от ска-
лата за социална дистанция и разглеждани като самостоятелни айтеми. 
По инструкция участниците трябваше да определят отношението си и 
допустимостта депутат, министър, вицепрезидентът, председателят на 
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Народното събрание, министър-председателят и президентът1 да са от 
някое от традиционните за България малцинства (турци, роми, арменци, 
евреи) или да са със сексуална ориентация, различна от водещата в хете-
ронормативното българско общество (хомо-, бисексуален). 

Таблица 1. Стойности на коефициентите за близост (респ. допус-
тимост) до властови позиции на представители на малцинствата

Българин Турчин Ром Арменец Евреин Бисекс. Хомосекс.

Президент 1 0,193548 0,230415 0,290323 0,317972 0,442396 0,43318

Премиер 0,995392 0,18894 0,230415 0,299539 0,336406 0,442396 0,43318

Председател на НС 0,995392 0,253456 0,276498 0,327189 0,354839 0,460829 0,451613

Вицепрезидент 0,995392 0,267281 0,271889 0,331797 0,354839 0,451613 0,43318

Министър 0,986175 0,382488 0,331797 0,400922 0,414747 0,493088 0,479263

Депутат 0,981567 0,497696 0,43318 0,511521 0,502304 0,534562 0,525346

Ако приемем, че единицата2 изразява най-високата степен на бли-
зост (одобрение), колкото по-малко е дробното число, толкова по-голямо 
е отстоянието между респондентите и представителите на съответния 
етнос или сексуално малцинство, толкова по-слабо е приемането им и 
допускането да заемат съответния висш държавен пост. Ясно е, че всич-
ки респонденти одобряват президентът да е българин, с доста по-малък 
коефициент следва опцията да е евреин, после са да е арменец, ром и 
най-накрая – турчин. Сходна е ситуацията с министър-председателя, къ-
дето, все пак, има респонденти, които не посочват предпочитанието да 
е българин, и има повишаване на допустимостта да е евреин (макар и 
слабо), да е арменец или ром няма промяна, има, обаче, слабо намалява-
не на допустимостта да е турчин. Много е вероятно респондентите да се 
влияят от стереотипа към евреите за добри управници и добри в упра-
влението на финанси, каквито са и традиционните очаквания към изпъл-
нителната власт, в частност – към премиера. Всички етнически групи 
повишават стойностите си по допустимост техен представител да бъде 
председател на Народното събрание, като най-значима е промяната при 
турския етнос. Със съвсем малко по-допустимо е вицепрезидентът да е 

1 При все че по Конституция и по Закона за държавния протокол, подредбата би 
следвало да има друга логика, е избран този ред, предвид традиционното възприемане 
в обществото „по главност“ на ролите на президента, премиера и председателя на 
парламента в този им ред – б.м.
2 Най-често при представянето на данните в подобни изследвания се използва интервал 
от 0 до 100, но тук тази традиция е преднамерено пренебрегната, а дробните числа са 
представени възможно най-точно – б.а.
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от малцинствен етнос, а най-допустимо е представители на етнически 
малцинства да стават министри и депутати.

Тенденцията на слабо покачване се запазва и в коефициентите, полу-
чени от отговорите на въпроса, свързан със съгласието с възможността 
вицепрезидентът да е представител на съответно предложените групи, 
като най-голяма „толерантност“ респондентите проявяват по отношение 
представители на други етноси, различни от българския, както и хомо-, 
би- и транссексуални хора, да са министри в правителството и – особе-
но – редови депутати. Последното може би е „приучена толерантност“, 
предвид отдавнашното присъствие в Народното събрание на депутати с 
етнос, различен от българския. Като цяло, може да се направи извод, че 
българинът е особено чувствителен към етноса на най-висшите предста-
вители на държавната власт – президент, премиер и председател на На-
родното събрание. За сметка на това – проявява известна толерантност 
към етническата принадлежност на представители на по-ниски нива на 
държавния апарат, при които – вероятно – водещ критерий за приемане-
то или неприемането, все пак е експертността. Както отчитат и други: 
„Представите на етническите българи за приемливостта на съществу-
ването и изразяването на негативно отношение към ромите в България 
са относително широко споделени“ (Бакалова, Зографова, 2014, с. 756). 
Значими са, обаче, различия между турската и ромската общност, от 
гледна точка на нагласите и очакванията на българското мнозинство, а 
„усредненото отношение на етническите българи варира от неутралния 
към положителния полюс“, т.е. „по-скоро добро“ (пак там), а негативни-
те нормативни нагласи към ромите са значително по-разпространени от 
тези към етническите турци.

Естественият път на хипотезиране би било да се търси причина идея-
та върховата власт да е „в ръцете“ на етнически турчин да е неприемлива 
в своеобразния „исторически травматизъм“, заради османското влади-
чество. Нещо, което се отчита и от други автори. Както пишат Начева 
и Христова (2017), теориите за социалните когниции обясняват и дават 
възможност за изследване на тези представи, а „съвременните школи в 
политическата психология подчертават тяхната обвързаност с конкрет-
ните исторически и културни контексти“ (Начева, Христова, 2017, с. 
447). Именно с влиянието на историческия и културен контекст трябва 
да се разбира и отношението към представителството на някои етничес-
ки малцинства в българския политически живот, особено по отношение 
ромското малцинство изобщо, и представителството на турското – на 
определени нива. Още повече че за българското мнозинство българските 
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турци, предвид османското владичество, традиционно се асоциират като 
наследници на потисници. Както пишат и други автори: „Себевъзпри-
емането като жертви продължава да присъства в ежедневния дискурс, 
частично поради стабилното установяване на българската национална 
идентичност в общите представи за героичното освобождение от осман-
ска власт“ (Green et al., 2017, с. 232). Цитираното проучване извежда 
важността на паралелното изследване през различните периоди на гле-
дищата и на жертвите, и на злосторниците. Още повече че в исторически 
план техните роли се разменят. „В съвременността, докато властовата 
асиметрия между групите остава, няма открит конфликт между етни-
ческите българи и българските турци, а междугруповите отношения са 
сравнително хармонични. Въпреки това, вижданията за миналото се раз-
личават между групите (пак там, с. 257), а „спомени“, определящи за 
усещането за жертва на мнозинството, проявяват устойчивост.

И докато на властовата сцена в България представители на различни 
етнически групи имат дълга история на присъствие, то досега у нас в 
публичното пространство реално са се дискутирали и са били потвърж-
давани – пряко от индивида или косвено от съдебни данни – само два 
случая на политици или хора, занимаващи се с публично управление, 
които се смятат за носители на нетрадиционна сексуална ориентация (не 
са хетеросексуални). Първият случай е с кандидатиралият се за кмет на 
София през 2015 г. Виктор Лилов, който в интервю за сайта „Маргина-
лия“, коментиращо определянето му като „единственият български по-
литик, който не крие, че е гей, а открито заявява различната си сексуална 
ориентация“, споделя и, че познава „доста български политици, които са 
жертва на тази своя лична тайна“ (хомосексуалността си – б.м.; вж. Коен 
Е., 2015). Другият случай е с бившия депутат и неуспешен кандидат-пре-
зидент Владимир Кузов, който има издадена от Върховния касационен 
съд условна присъда за „хомосексуални действия с малолетен“ (Ней-
ков, Д., 2009). В този смисъл: по отношение на сексуалните малцинства 
у нас е още по-рискована употребата на метода на социалната дистан-
ция. Респондентите практически нямат опит и отговорите им се базират 
единствено на предполагаеми (дори въображаеми) ситуации и възможни 
техни поведения (приемане-неприемане), а диспозицията им, изразява-
на в настоящото проучване, рискува да се промени под въздействието на 
времето или на ситуативни фактори в даден бъдещ момент.

Понастоящем най-приемлива е възможността бисексуален да бъде 
депутат, следван от министър и председател на НС. По-неприемливо е 
такъв да е вицепрезидентът, еднакво неприемливо е бисексуални да са 
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премиерът или президентът. Респондентите са малко по-добре настро-
ени предложените държавни постове да бъдат заемани от бисексуален, 
отколкото от хомосексуален човек. Отново най-толерантни към хомо-
сексуалността са при народните представители, министрите и председа-
теля на парламента, еднакво е нивото на допустимост хомосексуален да 
бъде вицепрезидентът, премиерът или президентът.

Данните за възможността президентът да е хомо- или бисексуален 
може да бъдат съпоставени с такива от други проучвания (Council of 
Europe, 2011). Изследване от 2008 г. от доклада на Съвета на Европа, 
сочи, че българите, румънците и кипърците са най-зле настроени към 
възможността хомосексуалист да бъде върховен представител на власт-
та в държавата им3. Изследването, повторено на следващата година, дава 
отново най-негативни нагласи в България, Румъния и Турция (пак там).
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ПИЛОТНО ИЗСЛЕДВАНЕ НА ПСИХОМЕТРИЧНИТЕ 
ХАРАКТЕРИСТИКИ НА ВЪПРОСНИКА ЗА ИЗМЕРВАНЕ 

НА МЕЖДУЛИЧНОСТНИТЕ ПОТРЕБНОСТИ 
НА УИЛЯМ ЩУТЦ FIRO-B
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Резюме: Докладът представя резултатите от пилотно изследване, проведено в Бъл-
гария, с въпросник FIRO-B с цел установяване на психометричните му характеристи-
ки. Въпросникът е създаден от Уилям Шутц въз основа на теорията му за фундамен-
талната ориентация в междуличностните отношения. Според Шутц има три основни 
междуличностни потребности – включеност, контрол и привързаност. Всяка от тях има 
две дименсии: проявявано поведение – как лицето се държи с другите; желано поведе-
ние – как лицето желае другите да се държат с него. Шестте скали на FIRO-B измерват 
трите потребности в двете им дименсии. Българската извадка се състои от 115 изслед-
вани лица. Резултатите от изследването са сравнени с тези от изследване с въпросника, 
направено във Великобритания от Е. Фърнъм върху извадка от 2603 изследвани лица. 
Четири от петте хипотези са, че резултатите от него ще възпроизведат тези от изслед-
ването на Фърнъм и те в голяма степен се потвърдиха. Скалите, с изключение на една, 
са със задоволителна надеждност; възпроизвеждат се корелациите между скалите и 
двуфакторната структура на въпросника. Част от изследваните лица в българското пи-
лотно изледване – 55, попълниха едновременно FIRO-B и въпросника за професионал-
но прегаряне на В. В. Бойко. Целта бе да се установи външната валидност на FIRO-B. 
Петата хипотеза е, че професионалното прегаряне потиска проявата на междулично-
стните потребности и тя в значителна степен се потвърди.

Ключови думи: FIRO-B, българско пилотно изследване, сравнение с изследване 
на Е. Фърнъм, корелации с въпросника за професионално прегаряне на Бойко.
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Abstract: The report presents the results of a pilot investigation, conducted in Bulgaria 
with the questionnaire FIRO-B; the aim was to fi nd out its psychometric characteristics. 
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The questionnaire was created by William Schutz, based on his theory of the Fundamental 
Interpersonal Relations Orientation. According to Schutz there are three basic interpersonal 
needs: Inclusion, Control and Affection. Each of them has two dimensions: expressed behav-
ior – a person’s behavior towards others; wanted behavior – the way a person wants the oth-
ers to behave towards them. Тhe FIRO-B‘s six scales measure these three needs in their two 
dimensions. The Bulgarian sample consists of 115 participants. The results of the investiga-
tion were compared with those of an investigation, conducted by A. Furnham in Great Britain 
with 2603 subjects. Four out of fi ve hypotheses were that the results of the Bulgarian pilot 
investigation would replicate the Furnham’s results and they were confi rm to a great degree. 
The data show satisfactory reliability of the FIRO-B’s scales, except one, replication of the 
correlations among the scales and the two factor‘s structure of the questionnaire. A part of 
participants in the Bulgarian pilot investigation – 55, simultaneously completed the FIRO-B 
and the V.V. Boyko’s burnout questionnaire. The aim was to fi nd out the external validity of 
the the FIRO-B . The fi fth hypothesis was that the burnout suppress the manifestation of the 
interpersonal needs and the results supported it to a great degree.

Key words: FIRO-B, The Bulgarian Pilot Investigation, Comparison with A. Furnham’s 
Investigation, Correlations with Boyko’s Burnout Questionnaire. 

1. Теорията на Уилям Щутц за фундаменталната ориентация в 
междуличностните отношения 

Уилям Щутц създава теорията си за фундаменталната ориентация 
в междуличностните отношения в периода 1958 – 1966 година (Schutz, 
1966; Schnell and Hammer, 2004, Griffi n, n.d.; Гудева, 2019). Според нея 
има три основни междуличностни потребности – включеност, контрол 
и привързаност, като всяка от тях има две дименсии – проявявано пове-
дение от лицето към другите и желано поведение от другите.

 Проявяваното поведение от лицето към другите (expressed behavior) 
се изразява в това, доколко лицето се стреми да инициира и поддържа 
определени поведения към другите, свързани със задоволяването на вся-
ка от потребностите, като в този случай лицето е активна страна.

Желаното поведение от другите (wanted behaviour) се изразява в 
това, доколко лицето желае другите да инициират и поддържат опреде-
лени поведения към него, свързани със задоволяване на всяка от потреб-
ностите, като в този случай лицето е пасивна страна. 

По-долу е дадено кратко описание на трите потребности в двете им 
дименсии:

Потребността от включеност (Inclusion – I) се изразява в стремежа 
на хората да принадлежат към група и да създават и поддържат удовлет-
воряващи отношения с другите. Като проявявано поведение (Expressed 
Inclusion – Ie) тя се изразява в полагане на усилия за приобщаване на 
другите. Като желано поведение от другите (Wanted Inclusion – Iw) тя 
се проявява в желание да бъдеш приет от другите.
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Потребността от контрол (Control – C) се изразява в стремежа на 
хората да заемат удовлетворяващото ги място в групата спрямо йерархи-
ята. Като проявявано поведение (Expressed Control – Ce) тя се изразява в 
стремеж към власт. Като желано поведение от другите (Wanted Control 
– Cw) тя се изразява в желание да бъдеш ръководен.

Потребността от привързаност (Affection – A) се изразява в стре-
межа на хората да установяват и поддържат удовлетворяващи отноше-
ния с другите по отношение на близостта. Като проявявано поведение 
(Expressed Affection – Ae) тя се изразява в полагане на усилия за съз-
даване на близки връзки. Като желано поведение от другите (Wanted 
Affection – Ae) тя се изразява в желание другите да проявяват към теб 
близост.

2. Скали, включени във въпросника FIRО-В 
Въпросникът FIRO-B е създаден въз основа на теорията на Шутц и 

измерва трите основни потребности в двете им дименсии. Той се състои 
от 54 твърдения – 6 скали с по 9 въпроса (Духновский, 2009), подредени 
в блокове. Те се оценяват по две шестстепенни Ликъртови скали: „почти 
винаги – никога“; „почти всички хора – нито един човек“. При обработ-
ката на въпросника шестстепенните Ликъртови скали се превръщат в ди-
тохомни. Отговорът на всяко твърдение получава нула или една точка въз 
основа на норми, създадени върху процентно разпределение. Една точка 
получават отговорите, които са различни от тези, давани от 2/3 от лицата, 
попълнили въпросника и са индикативни за силно изразена потребност. 
Всяка от шестте скали на въпросника може да има стойности от 0 до 9.

3. Пилотно изследване в България на въпросника FIRO-В: цели 
и предварителни хипотези

Пилотното изследване има две цели: 1) да провери психометрични-
те характеристики на въпросника; 2) да направи външна валидизация 
на въпросника спрямо въпросника за професионално прегаряне на В. В. 
Бойко (Бойко, 1996).

Изледването бе направено върху извадка от 115 служители в държав-
на организация с ръководни, експертни и административни функции, 
които попълниха въпросника анонимно, като част от организационно 
изследване, поради което липсват демографски данни. От извадката 55 
лица, едновременно с въпросник FIRO-В, попълниха и въпросника за 
професионално прегаряне на В. В. Бойко.

Резултатите относно психометричните характеристики на FIRO-В 
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в българското пилотно изследване бяха сравнени с тези от изслeдване, 
проведено от Ейдриън Фърнъм (Furnham, 2008) във Великобритания 
върху извадка от 2603 изследвани лица, участници в асесмънт център, 
мениджъри от средно до високо равнище от мултинационална компания 
в областта на комуникациите. От тях 87% са мъже; възрастта им е от 
края на тридесетте и средата на петдесетте години; средната възраст е 
40,3 години. 

Предварителните хипотези относно психометричните характерис-
тики на FIRO-В в българско пилотно изследване са направени въз ос-
нова на: 1) метаанализ на резултатите от много изследвания, проведени 
в голям интервал от време (1966 – 2000 година) в различни държави 
и с различни по характеристики извадки, които дават сходни резултати 
(Macrosson, 2000); 2) резултатите от изследването на Фърнъм, проведено 
върху голяма извадка, които потвърждават повечето данни от предиш-
ните изследвания. В основата на хипотезите стои предположението, че 
резултатите от изследването на Фърнъм ще се въпроизведат при българ-
ското пилотно изследване. 

Първата хипотеза е, че шестте скали на въпросника ще имат коефи-
циенти на надеждност, съответстващи на психометричните стандарти 
(DeVellis, 2003) и ще бъдат с Cronbach Alpha коефициенти, равни или 
по-високи от 0,65.

Втората хипотеза е, че ще има статистически значими и умерено 
високи положителни корелации между четирите скали на включеността 
и привързаността.

Третата хипотеза е, че между двете скали на контрола няма да има 
статистически значима корелация.

Четвъртата хипотеза е, че ще се получи двуфакторна структура на 
скалите на въпросника, като първият фактор ще включва с положително 
натоварване скалите на включеността и привързаността, а вторият – ска-
лите на контрола с противоположно натоварване.

Петата хипотеза е свързана с теоретичното очакване, че профе-
сионалното прегаряне намалява социалната активност, поради което се 
очак ва да има статистически значими отрицателни корелации между 
скалите на FIRO-В и скалите на въпросника за професионално прегаря-
не на Бойко.
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4. Резултати от българското пилотно изследване
4.1. Средни стойности, стандартни отклонения и коефициенти 

на надеждност на скалите на въпросник FIRO-В
В таблица 1 са представени средните стойности и стандартните от-

клонения на скалите на въпросник FIRO-В от изследването на Фърнъм 
и тези от българското пилотно изследване, както и коефициентите на 
надеждност от българското пилотно изследване.

При сравнението на средните стойности се установява, че българска-
та извадка има значително по-ниски средни стойности по скала Се „Про-
явяван контрол“ (разлика 2,82) и по-високи по скали Ae „Проявявана при-
вързаност“ (разлика 2,15) и Aw „Желана привързаност“ (разлика 1,14).

Таблица 1. Сравнение на средните стойности и стандартните от-
клонения между изследването на Фърнъм и българското изследване; ко-
ефициенти на надеждност Cronbach Apha от българското изследване

Скали на 

FIRO-B

Изследване на Фърнъм 

N = 2603

Изследване в България

N = 115

Изследване в България 

N = 115

Средна Стан. откл. Средна Стан. откл. Cronbah Alpha

Ie Проявявана включеност 5,14 1,73 5,47 1,77 ,58

Iw Желана включеност 3,66 2,81 4,37 3,47 ,93

Ce Проявяван контрол 5,20 2,47 2,38 2,55 ,85

Cw Желан контрол 3,23 1,89 2,75 2,14 ,76

Ae Проявявана привързаност 3,69 1,94 5,84 2,32 ,80

Aw Желана привързаност 4,96 1,81 6,10 2,13 ,80

Фърнъм не е направил анализ на надеждността в изследването, с кое-
то се прави сравнение в настоящия доклад, но цитира установените при 
друго негово изследване високи коефициенти на надеждност на шестте 
основни скали на FIRO-B с Cronbach Alpha между ,68 и ,91 (Furnham 
& Moyle, 2000, cited from Furnham, 2008). При българското изследване 
повечето коефициенти на надеждност съответстват на психометричните 
стандарти – те са между ,76 и ,93. Изключение прави скала Ie „Проявя-
вана включеност“, която е с коефициент на надеждност ,58. Въз основа 
на тези данни може да се приеме, че първата хипотеза в голяма степен 
се потвърждава.

4.2. Корелации на основните скали на въпросник FIRO-B помеж-
ду им

Представените от Фърнъм данни (Furnham, 2008) са сравнени с тези 
от изследването в България (при което корелациите бяха изчислени по 
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метода Pearson Correlation Bivariate). Сравнението е дадено в таблица 2.

Таблица 2. Сравнение на коефициентите на корелация между из-
следването на Фърнъм и българското изследване

Данни от изследването на Фърнъм Стойности в 

изследването 

на Фърнъм

N = 2603

Стойности в 

българското 

изследване

N = 115

Високи положителни корелации между:

двете скали на привързаността Ae и Aw ,56 ,59

двете скали на включеността Ie и Iw ,51 ,52

Умерено високи положителни корелации между:

двете скали на включеността Ie и Iw с двете скали на привързаността Ae и Aw от ,29 до ,42 от ,37 до ,71

Отсъствие на статистически значима корелация между:

двете скали на контрола Се и Сw ,11 ,01

Резултатите от българското изследване в голяма степен възпроизвеж-
дат тези на Фърнъм, като впечатление правят по-високите положителни 
корелации между скалите на включеността и привързаността. Може да 
се приеме, че втората хипотеза частично се потвърждава, а третата 
хипотеза се потвърждава напълно. 

4.3. Факторен анализ на основните шест скали на въпросник 
FIRO-B 

В изследването си Фърнъм проверява факторната структура чрез 
екплораторен, ортогонално ротиран факторен анализ. 

В българското пилотно изследване също бе направен екплораторен, 
ортогонално ротиран факторен анализ (екстракция – Principal Component 
Analysis, ротация – Varimax with Kaiser Normalization).

И при двата факторни анализа се получават два фактора с еднаква 
структура. Първият фактор включва скалите на привързаността и вклю-
чеността с положително натоварване. Фърнъм приема названието, което 
му дава Макросън „Грижовност“ (nurturance). Той е представен в таб-
лица 3.
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Таблица 3. Фактор 1 „Грижовност“ 

Анализ на Фърнъм

N = 2603

Анализ в България

N = 115

Eigenvalue 2,36 2,76

Процент от вариацията 39,30% 46,01%

Натоварване по фактора

Ie Проявявана включеност ,60 ,72

Iw Желана включеност ,70 ,87

Ae Проявявана привързаност ,82 ,80

Aw Желана привързаност ,81 ,83

Вторият фактор включва скалите на контрола, като те са с противо-
положно натоварване. Фърнъм приема названието, което му дава Ма-
кросън „Доминатност“ (dominance). Той е представен в таблица № 4 
(Фърнъм не е дал точни данни за натоварването на двете скали на кон-
трола по него). 

Таблица № 4. Фактор 2 „Доминатност“ 

Анализ на Фърнъм

N = 2603

Анализ в България

N = 115

Eigenvalue 1,12 1,01

Процент от вариацията 18,66% 16,87%

Натоварване по фактора

Се  „Проявяван контрол“ - -,56

Сw  „Желан контрол“ -  ,81

Въз основа на представените по-горе данни може да се направи из-
вода, че четвъртата хипотеза се потвърждава напълно. 

4.4.  Корелации между скалите на въпросник FIRO-B със скалите 
на въпросника за професионално прегаряне на Б.Б. Бойко

От извадката на българското пилотно изследване 55 лица, едновре-
менно с въпросник FIRO-В, попълниха и въпросника за професионално 
прегаряне на В. В. Бойко.

Според Бойко (Бойко, 1996), професионалното прегаряне е динами-
чен процес, възникващ поетапно, в съответствие с развитието на стреса, 
като са налице и трите фази: напрежение, съпротива и изтощение, вся-
ка от които има по четири симптома. 

Въз основа на модела си той създава въпросник, включващ: 3 скали 
за фазите и 12 скали за симптомите – по 4 за всяка фаза. В обобщен 
вид корелациите, изчислени по метода Pearson Correlation Bivariate, са 
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представени в таблица 5.
Между скалите на въпросник FIRO-B и скалите на въпросника за 

професионално прегаряне на Бойко няма нито една статистически зна-
чима положителна корелация, докато между много от скалите на двата 
въпросника има статистически значими и умерено високи отрицателни 
корелации. Данните показват, че професионалното прегаряне: 

1)  Потиска проявата на междуличностните потребности, като вли-
янието му е по-силно върху проявяваните поведения, отколкото 
върху желаните от другите поведения. 

2)  Оказва най-силно негативно влияние върху потребността от 
включеност, умерено негативно влияние върху потребността от 
привързаност и по-ограничено негативно влияние върху потреб-
ността от контрол.

Въз основа на тези данни може да се приеме, че петата хипотеза в 
голяма степен се потвърждава.

Таблица 5. Статистически значими корелации между скалите на 
FIRO-B и въпросника на Бойко за професионално прегаряне

Скали на 

FIRO-В

Корелации със скалите, измерващи 

фазите, във въпросника на Бойко

N = 55

Корелации със скалите, измерващи 

симптомите, във въпросника на Бойко

N = 55

Iе Проявявана включеност с 3те скали: от -,41 до -,51 с 8 от скалите: от -,27 до -,52

Iw Желана включеност с 3те скали: от -,30 до -,37 с 5 от скалите: от -,28 до -,41

Сe Проявяван контрол с 2 от скалите: от -,28 до -,37 с 5 от скалите: от -,28 до -,39

Сw Желан контрол -

Ае Проявявана привързаност с 3те скали: от -,31 до -,44 с 6 от скалите: от -,30 до -,40

Аw Желана привързаност с 1 от скалите: -,44

Направеното пилотно изследване на въпросник FIRO-B показва, че 
почти всички скали са с високи коефициенти на надеждност. Резултатите 
от корелационния и факторния анализ в значителна степен възпроизвеж-
дат тези от изследването на Фърнъм, направено върху много по-голяма 
извадка. Въз основа на гореизложеното може да се направи изводът, че 
въпросникът има потенциал за широко приложение в личностната и ор-
ганизационната диагностика след валидизация върху по-голяма извадка.
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Резюме: Настоящият доклад прави кратък теоретичен обзор на удовлетвореност-
та от работата и нейното измерване и по-конкретно поставя фокус върху социалните 
придобивки като част от системата за управление на човешките ресурси. В изследва-
нето участват 352 специалисти от различни сфери на дейност и с различен демограф-
ски профил. Използваният инструментариум включва 3-айтемна скала за социалните 
придобивки, част от по-голям въпросник за управление на човешките ресурси, разра-
ботен от Снежана Илиева и адаптиран от Биляна Любомирова за целите на защитен 
дисертационен труд (α = 0,72 в настоящото изследване). Вторият въпросник измерва 
удовлетвореността на служителите от работата и е адаптиран в български условия от 
Снежана Илиева (2006) (α = 0,94 в настоящото изследване). Той разглежда различни ас-
пекти като удовлетвореност от условията, съдържанието на работата, работната група, 
ръководството, заплащането и работата като цяло. Получените резултати показват, че 
в 76,4% от случаите освен фиксираното заплащане служителите получават и социални 
придобивки (в 35,2% – и гъвкаво заплащане – предимно бонуси). Но въпреки това само 
около половината – 49,7% са удовлетворени, а 17,6% от участниците в проучването 
изобщо нямат социален пакет. По отношение на удовлетвореността се оказва, че слу-
жителите са най-удовлетворени от работната група (M = 3,88, SD = 0,76) и най-малко 
удовлетворени от заплащането (M = 3,46, SD = 0,95). Също така социалните придо-
бивки в контекста на УЧР корелират с всички аспекти на удовлетвореността (r = 0,401 
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– 0,677), a регресионният анализ затвърждава предиктивната им сила. Накратко, от 
практическа гледна точка се извеждат ценни насоки за подобряване на служителската 
удовлетвореност и се затвърждава значимостта на възнагражденията в различните им 
форми, които служителите получават.

Ключови думи: социални придобивки, удовлетвореност, нагласи

MEASURING EMPLOYEES’ SATISFACTION THROUGH THEIR 
ATTITUDES TOWARDS THE SOCIAL BENEFITS IN THE 

ORGANIZATION

Biliana Lyubomirova, PhD
“St. Kliment Ohridski”Sofi a University, biliana.tsv.alex@gmail.com

Abstract: The current research paper proposes a short theoretical review of the work 
satisfaction and its measurement and focuses specifi cally on the social benefi ts as a part 
of the human resources management system. 352 specialists from different industries and 
with a different demographic profi le took part in the survey. The methodology consists of a 
3-item scale for social benefi ts, part of a bigger instrumentfor human resources management, 
developed by Snezhana Ilieva and adapted by Bilyana Lyubomirova for the pursposes of a 
defended PhD dissertation(α = 0.72 in the current study).The second questionnaire is about 
work satisfaction and is adapted for Bulgarian sample by Snezhana Ilieva (2006) (α = 0.94 
in the current study). It analyzes different aspects as satisfaction with the conditions, work 
contents, work group, management, remuneration and work as a whole. The results show 
that in 76.4% of the cases employees receive social benefi ts other than fi xed pay (35.2% – 
fl exible pay as well – mainly bonuses). However, only half of them – 49.7% are satisfi ed and 
17.6% of the respondent do not have a social package at all. When it comes to satisfaction, 
employees are most satisfi ed with the work group (M = 3.88, SD = 0.76) and least satisfi ed 
with remuneration (M = 3.46, SD = 0.95). Together with that, social benefi ts in the HRM 
context correlate with all satisfaction aspects (r = 0.401 – 0.677) and the regression analysis 
confi rms their predictive power. In short, from a practical point of view there are valuable 
directions for improving the employees’ satisfaction and the signifi cance of remuneration 
that employees receive in all forms is reconfi rmed.

Key words: social benefi ts, satisfaction, attitudes

В последните 20 – 30 години все по-усилено се изтъква важността 
на човешкия фактор за ефективността и успешността на организациите. 
Грижата за благополучието на служителите на работното място става 
основа, за да бъдат те удовлетворени, мотивирани и ангажирани. Поле 
за създаването на конкурентоспособност на организациите се разкрива 
в сферата на социалните придобивки, които и от теоретична, и от прак-
тическа гледна точка се доказват като силен предиктор на удовлетворе-
ността на служителите.
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Теоретична рамка
Удовлетвореността на служителите е добре познат и изключително 

много изследван конструкт в трудовата и организационната психология 
(Ригио, 2006). Най-известното определение за удовлетвореността от тру-
да е предложено от Лок (1976), който го определя като „удоволствие или 
положително емоционално състояние, произтичащо от оценката на не-
чия работа или опит“ (Locke, 1976). Паунов определя удовлетвореност-
та от труда като афективно отношение, т.е. чувство на харесване (при-
вличане) или обратно (Паунов, Паунова & Паунов, 2013). Според Ригио 
(Ригио, 2006) „удовлетворението от работата се състои от чувствата и 
нагласите, които човек има към собствената си работа“. Повечето из-
следователи говорят за вътрешни и външни фактори, оказващи влияние 
върху удовлетвореността. За външни фактори се считат заплащането и 
социалните придобивки, a за вътрешни – колегите, ръководството и са-
мата работа. Именно ролята на социалните придобивки е основен фокус 
на настоящия доклад.

Системите за възнаграждения на служителите са ключов елемент на 
цялостната система за управление на човешките ресурси. В частност 
„социалните придобивки се състоят от споразумения, направени от ра-
ботодателите към служителите им, които подсилват благосъстоянието 
на последните. Те се дават в допълнение на заплащането и формират 
важна част от цялостния пакет от възнаграждения“ (Armstrong & Taylor, 
2014). „Придобивките на служителите са награди за групово членство, 
които осигуряват сигурност на служителите и членовете на техните се-
мейства“ (Gomez-Mejia, Balkin & Cardy, 2012).

Социалните придобивки могат да бъдат тълкувани по много начини. 
Една от класификациите (Steward & Brown, 2011) обособява задължи-
телни по закон (напр. клас прослужено време, докторска степен и др.) 
и такива с доброволен характер – материални (напр. допълнителни зас-
траховки, служебен автомобил и др. – предпочитани от служителите, 
защото са непосредствено видими и използваеми) и нематериални (пох-
вали, възможности за израстване – ясна кариерна пътека и др.). Соци-
алните придобивки могат да бъдат изцяло осигурени от работодателя 
или да включват и самоучастието на служителите. Едно от най-важните 
неща обаче за успешната стратегия за въвеждане на социални придобив-
ки предполага те да имат разнообразие, адекватен размер и гъвкавост и 
ясни критерии за измерване на ползите/негативите от тях (Gomez-Mejia, 
Ballein & Cardy, 2012). Еднотипността в предлагането (това, което пред-
лагат и конкурентите) или липсата на съобразяване с конкретните нужди 
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на служителите може да има негативен ефект (например въвеждането на 
спортни карти като социална придобивка там, където реално няма къде 
да бъдат използвани, поради липса на спортни зали). Също така компа-
нията не трябва да надхвърля собствените си възможности и да обмисли 
разумно размера на това, което може да осигури и да използва така сил-
но желаната гъвкавост в избора и свободата на създаването на социален 
пакет от всеки служител, който да удовлетвори максимално желанието 
му (Любомирова & Дякова, 2019).

Методология на изследването
Удовлетвореността от работата се измерва с въпросник, съставен от 

19 твърдения, създаден на базата на най-често срещаните инструмен-
ти по темата (Илиева, 1998, 2006). Вътрешната съгласуваност на цялата 
скала е α = ,65. По отношение на отделните подскали тези показатели 
варират, като стойностите са: условия и организационна среда – α = ,69; 
съдържание на работата – α = ,84; работната група – α = ,68; ръководство-
то – α = ,87; заплащането – α = ,66 и работата като цяло (1 твърдение).

Използваната скала за измерване на „възнагражденията и социал-
ните придобивки“ е част от дисертационния труд на Б. Александрова 
(2018) и адаптирана от по-широк инструмент за измерване на системите 
за УЧР на Снежана Илиева (2009). Надеждността на скалата е добра – 
α = ,72. Добавени са и няколко въпроса, които да проверят: какво включ-
ват възнагражденията, които получават служителите – основно възна-
граждение/гъвкаво заплащане/социални придобивки; дали служителите 
са удовлетворени; какво биха желали да се включва в социалния им па-
кет и др.

Извадка
Извадката на настоящото изследване включва 352 професионалисти, 

работещи в български и международни компании, предимно от ИТ и 
аутсорсинг секторите. 45% от тях са мъже и 56,5% са жени. Възрастта 
на участниците в проучването е между 18 и 53 години със средна възраст 
от M = 30,82. 94,6% са активно работещи. 66.5% от изследваните лица 
имат 5+ години общ трудов стаж. 54,3% от тях работят между 1 и 5 го-
дини в настоящата си организация. 66,4% са на позиция специалист или 
старши специалист. По отношение на националността на организацията 
им – 73,3% от професионалистите работят в международна компания, 
останалите – в българска.
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Фактори на удовлетвореността на служителите и ролята на со-
циалните придобивки

При анализа на удовлетвореността на служителите от работата се 
наблюдава интересна тенденция. Най-високите стойности са на удов-
летвореността от работната група (М = 3,88 от максимална стойност 
5), следват работата като цяло (М = 3,81), съдържанието на работата 
(М = 3,76), условията и организационната среда (М = 3,75), ръковод-
ството (М = 3,48) и най-ниска е удовлетвореността от заплащането 
(М = 3,46). Още по-интересното е, че тази тенденция се наблюдава и в 
друго изследване от 2016 г. в производствена компания, въпреки че там 
средните стойности са по-ниски (Александрова, 2016).

Като цяло тези резултати не са толкова учудващи. Нагласите към тру-
да в последните 20 години са се преориентирали към хората и взаимо-
отношенията, като самото изпълнение на задачите остава на по-заден 
план. Дори и работата да се възприема като „централен жизнен инте-
рес“, ценното, което тя дава, е чувството за принадлежност към групата 
и организацията (Илиева, 2009; Ригио, 2006). Също така доминира кул-
тура, която допринася за изграждането на приятелски взаимоотноше-
ния на работното място, споделяне, учене и закрила. Хората се чувстват 
добре, включени в най-различни активности, а колегите са не просто 
колеги – те са и приятели, и близки, от които можеш да получиш под-
крепа (Любомирова, 2019). Съдържанието на работата и условията на 
труд остават базисни за придаване на смисъл и значение на това, кое-
то служителите правят. Все пак разнообразието поражда креативност и 
пречи на загубата на интерес и „изпадане“ в рутината. Работата трябва 
да е стимулираща за индивидуалното развитие и да дава възможности за 
изява, за да могат служителите да се развиват и израстват в йерархията. 

Не бива да се пренебрегва и ролята на ръководителите. Какъв тип 
лидерство използват, личният пример, който дават, организационните 
ценности, които онагледяват са само част от поведенията им, но кои-
то могат да мотивират или демотивират служителите и да повлияят на 
нагласите им (Александрова, 2018). Изследвания от последните години 
показват, че една от основните причини за текучество е именно лошият 
мениджмънт, т.е. служителите напускат не толкова самата компания, а 
преките си ръководители, а задълбоченият анализ на този проблем може 
да даде добра основа за изграждането на солидни стратегии за задържа-
не на служителите.

Резултатите от настоящото изследване показват, че най-малко служи-
телите са удовлетворени от заплащането си, което сякаш е един повта-
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рящ се резултат от редица изследвания в български условия. Каквото и 
да се прави за хората, те винаги очакват и нещо повече, като в един мо-
мент дори не могат да дадат ясна аргументация от какво точно недовол-
стват. Много хора визират само заплатата си така, както тя е уговорена 
в трудовия им договор. Както обаче се видя в теоретичната рамка има и 
различни форми на бонуси и социални придобивки, които са неизмен-
на част от системата за възнаграждения. В настоящото изследване на-
пример фиксирана заплата и социални придобивки получават 41,2% от 
служителите, 35,5% и гъвкаво заплащане в допълнение, а 13,6% – само 
фиксирана заплата. Въпреки това само около половината от служите-
лите – 49,7% са удовлетворени, а 17,6% от участниците в проучването 
изобщо нямат социален пакет.

По отношение на другия анализиран конструкт – социалните придо-
бивки, ще акцентираме върху скалата за измерване на социалните при-
добивки, която има средна стойност от М = 10,68 от максимален бал 
15. Най-висока оценка от М = 3,87 има твърдението „имам възможност 
да ползвам допълнителни придобивки и облаги (напр. по-голям отпуск, 
карти за почивка, премии, осигурена медицинска помощ и др.)“, следва 
„доходът, който получавам, ми осигурява добър стандарт на живот“ със 
средна стойност М = 3,72 и „планират се различни дейности, свързани с 
УЧР“ с М = 3,10, като максималната стойност е 5. Прави впечатление, че 
колкото по-конкретно и детайлно е твърдението, т.е. социалните придо-
бивки са ясно заявени, толкова по-положителна е нагласата и е по-висо-
ка оценката на служителите. Стратегическата ориентация по отношение 
на управлението на човешките ресурси остава на заден план.

Тези наблюдения се затвърждават и от резултатите, които показват, 
че като цяло колкото повече компоненти имат възнагражденията на един 
служител, толкова по-висока е средната стойност на скалата за социални 
придобивки (F = 24,28, p < ,00): фиксирана заплата, гъвкаво заплащане и 
социални придобивки – M = 11,39; фиксирана заплата и социални при-
добивки – M = 11,06; само фиксирана заплата – M = 8,13. В допълнение 
на това се оказва, че най-предпочитани като вид социална придобивка са 
допълнителното здравно осигуряване, допълнителните дни платен годи-
шен отпуск, опцията за работа от вкъщи и обученията, които са посочва-
ни най-често (Любомирова & Дякова, 2019).

Тези данни потвърждават наблюденията, че в повечето случаи хората 
имат положителни нагласи към системите за възнаграждения в органи-
зациите си и в частност към социалните придобивки. Това важи с пълна 
сила за ИТ и аутсорсинг сектора, от които има най-много участници в 
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изследването.
Социалните придобивки в контекста на управлението на човешките 

ресурси корелират с всички аспекти на удовлетвореността (r = 0,401 – 
0,677, p < ,01), а регресионният анализ затвърждава предиктивната им 
сила (F = 168,92, p < ,001 и 32,6% обяснена вариация). Най-силната взаи-
мовръзка е между скалата за социални придобивки и удовлетвореността 
от заплащането от r = 0,677, следват работните условия (r = 0,545), рабо-
тата като цяло (r = 0,473), ръководството (r = 0,458), съдържанието на ра-
ботата (r = 0,454) и с най-ниски стойности е работната група (r = 0,401).

Предишните резултати показаха, че служителите са най-удовлетво-
рени от работната група, съдържанието на работата, работата си като 
цяло. Тези аспекти на удовлетвореността обаче са в по-малка степен вза-
имозависими от наличните социални придобивки, може би защото те в 
много по-голяма степен се влияят от личностови особености и придава-
не на смисъл на извършваната работа. Заплащането и работните условия 
обаче са много по-пряко обвързани със системите за възнаграждения и 
колкото по-явни, справедливи и „щедри“ са те, толкова по-доволни са 
служителите. Получава се един цикъл, който стартира с предоставянето 
на добра работна среда; квалифицирани кадри, които да използват тази 
среда и да изпълняват поставените им задачи; оценка на представяне-
то и бонусна схема за постигнатите резултати; изплащане на основното 
трудово възнаграждение и социални придобивки; и в края на този цикъл 
имаме удовлетворени и мотивирани служители.

Също така с един от допълнителните въпроси проверяваме и субек-
тивната оценка на служителите до колко те имат социални придобивки 
и са доволни от тях. Резултатите от дисперсионния анализ (F = 37,59, 
p < ,00) показват, че най-високи стойности по скалата за социални при-
добивки имат тези служители, които твърдят, че получават социални 
придобивки и са удовлетворени от тях (М = 12,05); следват тези, които 
имат социален пакет, но не са удовлетворени (М = 9,85); тези, които ня-
мат социални придобивки, но биха искали да имат (М = 8,46) и тези, кои-
то нямат, но биха предпочели допълнителна сума пари към заплатата си 
(М = 8,43). Явна е по-значимата разлика с първата и останалите групи. 

Накратко можем да обобщим, че социалните придобивки са основен 
фактор на удовлетвореността на служителите, с уговорката, че за да са 
ефективни, те трябва постоянно да се адаптират към бързо променящата 
се бизнес среда.
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Заключение
Благополучието на служителите на работното място е колкото инте-

ресна и ключова, толкова и трудно постижима задача на всяка една ор-
ганизация. Има много фактори, които оказват влияние, но със сигурност 
един от добре изпитаните и работещи модели е този, който разглежда 
заплащането и в частност социалните придобивки. Данните от насто-
ящото изследване (въпреки ограниченията си, свързани с инструмента-
риума, който трябва да се разшири; извадката, която е фокусирана върху 
ИТ и аутсорсинг; статистическите анализи и др.) затвърждават тази теза 
и дават една добра основа и насоки за разработването на успешни и ра-
ботещи политики, които да спомогнат за повишаването на удовлетворе-
ността на служителите.
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Резюме: Цел на настоящото изследване е да подложи на емпирична провер-
ка потенциалното влияние на емоционалната интелигентност на служителите върху 
процесите на възприемане и управление на промяната във финансова институция. Из-
вадката обхваща 63 лица на възраст от 18 до 55 години, от които 10 мъже и 53 жени. 
По отношение на образователната степен 95% от изследваните лица са с придобита 
бакалавърска или магистърска степен, а 5 % са със средно образование. Проучването 
е осъществено с Въпросник на Шуте (Schutte,. 1990 ), измерващ емоционална интели-
гентност на изследваните лица, въпросник за Процедурна справедливост при организа-
ционни промени и съкращения (Mansour-Cole and Scott, 1998) и въпросник Управление 
на организационната промяна (Sterling, Selesnick, 2016). Резултатите от изследването 
разкриват умерена по сила положителна корелация между емоционалната интелигент-
ност на служителите и процесите на възприемане и управление на промяната, както 
и ролята на емоционалната интелигентност на предиктор по отношение на това как 
протичат процесите на трансформация и справяне с неопределеността, породена от 
структурните промени в изследваната организация.

Ключови думи: емоционална интелигентност, организационна промяна, проце-
дурна справедливост
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Abstract: The purpose of the present study is to subject to empirical verifi cation the 
potential infl uence of the Emotional Intelligence of the employees on the perception and 
management of the process of Change in a fi nancial Institution. The sample covers 63 people 
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aged 18 to 55, of which 10 men and 53 women. Regarding the educational degree, 95% of 
the surveyed persons have acquired a bachelor’s or master’s degree, and 5 % have a sec-
ondary education.The study was conducted with the Schutte Questionnaire (1990), which 
measures the emotional intelligence of respondents, the QuestionnaireProcedural Fairness 
in Restructuring and Layoffs, Mansour-Cole and Scott (1998) and Management of change 
questionnaire -Sterling, Selesnick (2016). The resultsof the study reveal a moderately posi-
tive correlation between the emotional intelligence of employees and their perception and 
management of the process of change, as well as the role of emotional intelligence of a pre-
dictor in relation to how the processes of transformation and dealing with uncertainty caused 
by structural changes in the examined organization.

Key words: Emotional intelligence, Organizational change, Procedural fairness

Бизнес средата в наши дни е динамична, несигурна и комплексна по 
своя характер. Това налага висока адаптивност от страна на организаци-
ите и реализирането на множество промени. Организационните тран-
сформации са част от живота на всички организации. Независимо от 
това дали биват планирани или внезапни, те са адекватната реакция на 
всяка организация в отговор на променящата се бизнес среда. Всяко из-
менение в бизнес процесите, начин на работа, структурата на фирмата, 
управлението или собственика ѝ, както и всяка промяна в задълженията 
на служителите, техните преки ръководители, организационната култу-
ра или условията на труд е организационна промяна. Няма универсална 
дефиниция, която да е общоприета и да отразява процеса на организа-
ционната промяна във всичките ѝ аспекти и стъпки. Въпреки това може 
да се обобщи, че организационната промяна е (Стоянова, 2014):

● движение на система от едно състояние към друго; 
● сложна дейност, която изисква организационни инициативи; 
● възможност за реакция спрямо обкръжаващата среда;
● процес, който може да бъде управляван и контролиран;
Промяната има различни равнища и степени в зависимост от това 

колко е голяма, колко е значима за организацията и какви „жертви“ ще 
има (Thompson, Hunt, 1996). Промяната често изглежда плашеща, хората 
се съпротивляват, защото тя се разглежда като заплаха за изградения ста-
тут, за познатите модели на поведение и финансовите награди. Според 
Дж. Уудуърд, когато се говори за съпротива срещу промените, анализа-
торите са склонни да вярват, че управлението винаги е взело правилното 
решение, а служителите са глупави и постъпват емоционално, когато 
не реагират по начина, който се очаква от тях. Но трябва да се знае, че 
не винаги интересът на организацията и на отделния индивид съвпадат 
(Armstrong, 1977, pp. 345). Съпротивата срещу промяната има няколко 
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измерения – личностно, групово, организационно и социално. За всяко 
от измеренията на промяната е характерна фазата на отхвърляне на но-
вото, дори в случаите, когато очевидно става дума за преход към по-доб-
ро, по-печелившо състояние на обекта на промяната.

Oсновните причини за съпротива срещу промените са следните: шо-
кът от новото – хората са подозрителни към всичко, което ще разруши 
установената им рутина, методи на работа или условия на работа; не-
сигурност, страх от провал; неразбиране на промяната и недоверие към 
екипа, който я провежда; липса на информираност; различен начин на 
възприемане на промяната от гледните точки на различни професии и 
длъжности; противоречиви оценки за промяната, целите и начините на 
провеждането й; разрушаване на културни традиции и групови взаимо-
отношения; лични конфликти; неподходящо и/или недостатъчно време 
за провеждане на промените; липса на мотивация; липса на ресурси.

Съпротивата е защитно поведение на служителите и зависи изцяло от 
тяхното отношение към организационната промяна. Във всяка организа-
ция има инициатори на промяната и нейни противници, всеки пречуп-
ва възприятието на промяната през собствената си ценностна система. 
Най-обективно е да каже, че колкото хора има в организацията, толкова и 
различни поведения ще се откроят. Съпротивата към организационната 
промяна зависи и от темперамента на личността (Славов, 2015, стр. 2).

Промяната в организацията размества всички установени практики 
и може да наложи нови правила и отговорности, динамика в работната 
рутина, ротация из различните екипи. Несигурността поражда страх, а 
той предизвиква напрежение. Стресът от организационната промяна е 
предиктор на съпротивлението на хората към нейното внедряване. Ако в 
организациите се извършват чести и непрекъснати промени, без да има 
ясно споделени виждания за целта и смисъла на промяната, то това би 
създало допълнително напрежение и стрес у служителите. Претовар-
ването и поемането на по-голям процент работа, страхът да не загубят 
работното си място, често води до сериозни психологични изменения и 
бърнаут (Славов, 2015).

Реакциите при организационна промяна попадат в три зони: паника, 
риск и комфорт (Costello, 1994). Вниманието на мениджмънта е насоче-
но към служители, които попадат в зоната на паниката, защото очевидно 
те са най-податливи, равнището на стрес е високо и затруднява протича-
нето на нормалния работен процес. Те могат да въздействат на колегите 
си, които са в рисковата зона и да им повлияят силно негативно. Съще-
временно, ако се неглижират колегите, които са на ръба в рисковата зона, 
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те могат да не издържат на натиска и да преминат директно към зоната 
на паника (Илиева, 2006). За ефективно управление на промяната, уси-
лията трябва да се насочат към намиращите се в зоната на комфорт, тъй 
като те могат да дадат подкрепа за намиращите се в зоната на риска и по 
този начин да се разширява кръгът на поддържащите промяната.

Емоционалната интелигентност се явява важен фактор за адаптация-
та при условия на промяна в организацията. Дж. Майер и П. Саловей оп-
ределят обособяването на четири вида когнитивни способности в един 
общ модел. Градирането на четири способности, изграждащи емоцио-
налната интелигентност е опит да се проследят процесите – от възпри-
ятие до управление на емоциите, които представят степента, до която 
способността се интегрира в психологическата подсистема на личност-
та (Mayer, Salovey, 1997).

Фигура 1. Четиристълбов модел на Майер, Саловей, изт. Mayer J., 
P. Salovey, 1997

Управление на емоциите – това е умението да се използва инфор-
мацията, която дават те, да се предизвикват емоции или да се избягват 
в зависимост от тяхната информативност или полза, да се управляват 
собствените емоции (Лемберг, 2013, стр. 10).

При промяна в организационна среда не можем да говорим за очак-
вания краен резултат, преди промяната да се случи. Нивата на несигур-
ност са много големи и служителите с високи стойности на ЕИ могат да 
се адаптират, да приемат необходимостта от промяна много по-бързо от 
тези с ниски стойности. Приемането или отхвърлянето на промяната не 
се обуславя само от фактора емоционална интелигентност, но той е пре-
диктор за по-бързото ѝ асимилиране и възприемане. Цялостният процес 
на организационни трансформации е сложен за всички участници. От 
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една страна, е работодателят, който трябва да левитира между трудоем-
кия процес на промяната и между служителите, инвеститорите, външ-
ните консултанти, чуждите очаквания. От друга страна, са служителите, 
които с право се притесняват за сигурността си, всеки преживява случ-
ващото се по собствен начин и има своите личните виждания и мотиви. 
Процесът е комплексен и труден. Разбиране на собствените страхове, 
но и толерантност към чуждите. Трябва да има слушане с възприема-
не, да се вникне в същността на ситуацията и да се обърне внимание 
на плюсовете, които ще донесе промяната. Всяко излизане от зоната на 
комфорт е трудно. Осъзнатостта, разбирането на чуждите потребности 
и емоции, мотивацията за справяне с трудности и нуждата на човек да е 
част от общност, с която да споделя ценности и виждания, са само част 
от нюансите на емоционалната интелигентност. 

Служителят с високи стойности на емоционална интелигентност ще 
разбере защо се налага промяната и въпреки стреса и несигурността, ще 
бъде част от промяната, ще я припознае като своя. Той приема нововъ-
веденията положително, уверен е в качествата си и знае, че може да се 
справи във всякакви ситуации и не се страхува от промяна на работни-
те задължения. Той много често е „агент на промяната“ именно заради 
своята гъвкавост, стресоустойчивост и визионерско мислене. Хората с 
висока емоционална интелигентност трябва да имат влияние върху оста-
налите, да идентифицират възможните недоброжелатели и да планират 
всяка следваща стъпка.

С цел емпирична проверка на допускането, че емоционалната инте-
лигентност има положителна взаимовръзка с процесите на управление и 
възприемане на организационната промяна бе проведено изследване във 
финансова институция, намираща се в процес на сливане с друга голяма 
организация1. Предварително бяха формулирани следните 4 хипотези:

Хипотеза 1 – Допуска се, че съществува положителна взаимовръзка 
между емоционалната интелигентност на служителите и процесите на 
управление на организационната промяна.

Хипотеза 2 – Очаква се, че емоционалната интелигентност корелира 
положително с възприятието за процедурна справедливост при въвеж-
дане на промяната.

Хипотеза 3 – Предполага се, че емоционалната интелигентност е 
предиктор по отношение процеса на управлението на промяната.

Хипотеза 4 – Очаква се емоционалната интелигентност на служите-
1 Извадката е съставена от 63-ма служители: 10 мъже и 53 жени, на възраст от 18 до 55 
г., 95% с висше и 5% със средно образование.
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лите да оказва влияние върху възприятието за процедурна справедливост 
от страна на служителите при въвеждане на промяна в организацията.

За целите на изследването бяха използвани: въпросник за измерване 
на емоционалната интелигентност (Schutte N. S., 1990), чиято Алфа на 
Кронбах в изследването е много добра (α = ,898), въпросник Процедур-
на справедливост при организационни промени и съкращения (Mansour-
Cole and Scott, 1998) с отлична стойност на Алфа на Кронбах (α = ,955) и 
въпросник Управление на организационната промяна (Sterling, Selesnick, 
2007) също с отлична стойност на Алфа на Кронбах (α = ,960). И трите 
инструмента за измерване демонстрират много висока надеждност.

За проверка на Хипотеза 1 бе извършен корелационен анализ, който 
потвърди положителна взаимовръзка между емоционалната интелигент-
ност на служителите и процеса на управлението на организационната 
промяна (r = ,439, Sig. = ,000). По този начин една от основните хипотези 
се потвърждава. При наличието на емоционалната интелигентност про-
мените се случват по-лесно. Емоционално интелигентният служител е 
способен да мисли и чувства рационално, адаптивен е и приема случва-
щото се по-спокойно, което е предиктор за по-ниски нива на стрес, лип-
са на съпротива и по-балансирани реакции при въвеждане и управление 
на организационната промяна.

Съществува корелация и между Управлението на промяната и отдел-
ните фактори на ЕИ. В най голяма степен управлението на промяната 
корелира със субскалата „Споделянето на емоции и емпатия“ (r = ,345, 
Sig. = ,006). Компонентът „Мотивацията за преодоляването на труднос-
тите и оптимизъм“ също корелира с умерена сила с управлението на 
промяната (Sig. = ,006 и r = ,340). Резултатите затвърждават тезата, че 
служителите, които са силно мотивирани и припознават чуждите емо-
ции се справят по-лесно с организационните промени. Мотивацията за 
преодоляване на трудностите е движещата сила, която дава увереност, 
че служителят може да се справи с промяната. Споделянето на емоциите 
и емпатията помага за управлението на стреса, който е неминуем при 
промени от всякакво естество. „Разпознаването на невербалната екс-
пресия на емоциите у другите хора“ корелира умерено с управлението 
на промяната (r = ,338, Sig. = ,011), което поражда съждението, че емо-
ционално интелигентният човек гледа с оптимизъм на трансформация-
та. Той може да анализира състоянията на околните, чрез разпознаване 
на невербалните им сигнали. Такъв служител би имал роля на агент на 
промяната и може да е много полезен на поддръжниците на промяната, 
които се опитват да я приложат. „Разпознаването на собствените емо-
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ции и самоконтрол“ не корелира с управлението на промяната (r = ,244;
Sig. = ,054). Този резултат е неочакван на пръв поглед, защото самокон-
тролът е важно качество в процес на неопределеност и помага за из-
бягване или поне контролиране нивата на стрес. В конкретната извадка, 
най-вероятно служителите смятат, че по-важен е фокусът към другите, 
запазване на взаимоотношенията и ефективното взаимодействие в усло-
вията на промяна.

Верифицирането на Хипотеза 2 също бе осъществено с помощта на 
корелационен анализ. Корелацията на възприятието за процедурна спра-
ведливост при въвеждане на промяната с „мотивацията за преодолява-
не на трудностите и оптимизъм“ е с най-високи стойности (r = 0,485, 
Sig. = ,000), което затвърждава тенденцията, че мотивацията е ключов 
елемент в организационната промяна. Взаимодействието между мотива-
ция и процедурна справедливост може да се обясни с една дума – нужно. 
Нужно е при трансформации да има високи стойности на мотивация, за 
да има включеност от страна на служителите. Когато те участват в про-
мяната, виждат как се случват процесите и се убеждават, че всичко про-
тича по справедлив и неощетяващ начин. Когато има мудни служители, 
които нямат желание и не са мотивирани да преодолеят трудностите, те 
ще намират несправедливо отношение навсякъде и ще са недоволни от 
въведените промени.

Корелацията между споделянето на емоциите/емпатията и възпри-
ятието за процедурна справедливост е с умерено високи стойности 
(r = 0,341, Sig. = ,006). Емпатията ще помогне на служителя, който я 
притежава, да разговаря с поддръжниците на промяната и да разбере 
защо е наложителна. Споделянето на емоциите в организацията води до 
развиване на екипен дух и припознаване на фирмените ценности като 
лична кауза.

„Разпознаването на собствените емоции и самоконтрол“ взаи-
модействат с възприятието за процедурна справедливост (r = 0,357,
Sig. = ,004). Емоционалната осъзнатост и самоконтролът са качества, 
които, по време на организационни промени, биха могли да са от пол-
за на всеки работодател, защото тези служители са балансирани. Те не 
приемат нещата лично и могат трезво да погледнат на ситуацията, да 
асимилират случващото се и да отсъдят дали е справедливо, или не. Са-
моконтролът помага негативните емоции, които са неизменна част от из-
живяванията на индивидите в ситуация на неопределеност, да не вземат 
връх и да не замъглят трезвата им преценка относно справедливостта на 
случващото се в организацията.
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Корелацията на процедурната справедливост с „Разпознаването на 
невербалната експресия на емоциите у другите хора“ е слаба (r = 0,305, 
Sig. = ,015). Важни са невербалните сигнали, защото зад тях стоят емо-
циите и истинското отношение на хората към промяната и те помагат на 
служителите да се ориентират по-добре към измененията в организа-
ционната среда.

Хипотеза 3 е проверена с линеен регресионен анализ. Използваният 
модел е адекватен, защото Sig. F = 0,000 и общият обяснен процент от 
вариациите на зависимата променлива е 19% (R2 = 19,3). Емоционалната 
интелигентност е предиктор за управлението на промяната, тъй като е 
налице висок Бета коефициент на регресия (β = 0,414, Sig. = 0,000). Това 
означава, че съществува статистически значимо влияние на емоционал-
ната интелигентност върху управлението на промяната и третата хипо-
теза се потвърждава. 

След като основната хипотеза е потвърдена, следва да се разясни 
какви са причините за съществуването на връзка между емоционална-
та интелигентност и управлението на промяната. Емоционалната инте-
лигентност е част от характеристиките на личността и оказва влияние 
върху възприятията на човек и върху цялостната му представа за света. 
Личните отношения, работата, общуването с други хора, социализация-
та, целият живот на човек е изграден около индивидуалния му мироглед 
и е напълно очаквано емоционалната интелигентност да оказва влияние 
върху управлението на промяната. Управлението на промяната е сло-
жен структурен процес, изискващ внимание към детайла и съдействие 
от включените лица. Всички прояви на съпротива, несъгласие, опити за 
саботиране на процеса може да го забавят, удължат излишно, усложнят 
и дори да го спрат. Може да се заключи, че е важно, лицата, участващи в 
този процес, да са осъзнати и да притежават редица качества, присъщи 
на емоционално интелигентния индивид. Качества като самоконтрол, 
стабилност, способност за разпознаване на емоциите на другите, проява 
на емпатия и адекватност спрямо емоционалното състояние на околни-
те, ще са в плюс не само на притежателя им, а и за организацията, която 
внедрява промените. Служителите с високи стойности на емоционална-
та интелигентност ще съдействат за осъществяване на промяната, защо-
то тя дава нови хоризонти, които не ги плашат. И обратното – служители 
с ниски нива на емоционалната интелигентност ще оказват съпротива и 
нежелани е да приемат промените.

За проверка на Хипотеза 4 – очаква се емоционалната интелигент-
ност на служителите да оказва влияние върху възприятието за проце-
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дурна справедливост при въвеждане на промяна в организацията,отново 
бе реализиран линеен регресионен анализ. Използваният модел е адек-
ватен, защото Sig. F = 0,000, а общият обяснен процент от вариациите 
на зависимата променлива е 20% ( R2 = 20,10). Високите стойности на 
(β = 0,448, Sig. = 0,00) на бета коефициента на регресия доказват наличи-
ето на статистическо значимо влияние – емоционалната интелигентност 
е фактор по отношение на възприятието за процедурна справедливост.

В заключение може да се обобщи, че емоционалната интелигентност 
е предиктор за по-лесното възприемане и реализиране на организацион-
ни промени. Тя е гарант за балансиран преход между стари и нови цен-
ности, познатите норми и новите им заместители, между установена-
та работна рутина и новото непознато бъдеще. Непознатото не бива да 
бъде пречка за развитие, напротив – то трябва да е мотивация за успех. 
Емоционално интелигентният служител не се страхува за работното си 
място, той умее да погледне на нещата обективно и не вижда промяната 
като заплаха, която ще донесе несигурност и смут в редиците на орга-
низацията. Той възприема промяната като нова възможност за развитие. 
Добре е именно такива хора да бъдат включени в групите, които обсъж-
дат нововъведенията и фасилитират тяхното възприемане от останалите.
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Резюме: Цел на настоящото изследване е да подложи на емпирична проверка 
връзката между провежданите във фирма – дистрибутор на земеделска техника, обуче-
ния и ефективността на трудовото изпълнение на служителите . Извадката обхваща 96 
лица на възраст от 25 до 55 години, от които 31 жени и 65 мъже. По отношение на об-
разователната степен 63 от изследваните лица са с придобита бакалавърска или магис-
търска степен, а 33 са със средно образование. Проучването е осъществено с въпрос-
ник на Кембъл и колегия за трудовото представяне (Campbell et al., 1990) и въпросник 
за обучения, който е създаден за целите на изследването. Резултатите от изследването 
разкриват слаба до умерена по сила негативна корелация между отделните компонен-
ти на обученията и контрапродуктивното поведение, както и положителна корелация 
между гъвкавост, изпълнение на задачите, контекстуално изпълнение и обученията.
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Abstract: The purpose of the present study is to explore empirically the correlation 
between the trainings provided by the company which is distributor of agricultural machinery 
and the effi ciency of the work performance of its employees. The sample covers 96 people 
aged 25 to 55, of which 65 men and 31 women. Regarding the educational degree, 63 of the 
surveyed persons have acquired a bachelor’s or master’s degree, and 33 have a secondary 
education. The study was conducted with Campbell et al. questionnaire (1990) for the work 
performance and training questionnaire, which was created for the purposes of the study. The 
results of the study reveal a weak to moderate negative correlation between the components 
of training and counterproductive behavior, as well as positive correlation between fl exibility, 
task performance, contextual performance and training. 
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В съвременните организации все по-значимо място се отделя на обу-
чението и развитието на персонала. Организациите търсят методи за 
подобряване на ефективността и повишаване на производителността. 
Задачата на специалистите човешки ресурси става все по-сложна, тъй 
като трябва да открият, привлекат и задържат най-подходящия служител 
за определена длъжност. Стремежът на организациите е да сформират 
качествен екип от професионалисти, така че да постигнат поставените 
организационни цели. За организациите е от стратегическо значение да 
имат яснота по отношение на персонала и по-специално да имат добра 
стратегия при организиране и провеждане на обученията. Усъвършенст-
ването на професионалните компетенции на служителите, води до по-
доброто представяне на фирмата на полето на пазара и същевременно 
увеличава нейната конкурентоспособност. В тази връзка може да бъде 
обобщено, че обучението и развитието на човешките ресурси в органи-
зациите, е процес на усъвършенстване на знанията, уменията, нагласите 
и поведението (компетенциите) на заетите да изпълняват на изискваното 
(вкл. нарастващо) равнище настоящи и бъдещи (вкл. нови, по-сложни и 
по – отговорни) работни задължения (Атанасова, 2015, с.6).

Обучението и развитието на персонала може да се разгледа от гледна 
точка на работодателя и от гледна точка на служителя. По отношение на 
организацията перспективата е по посока на това как фирмата създава 
организационни възможности на даден служител да се развива в нейни-
те редици. По отношение на служителя – гледната точка е фокусирана 
към това каква е удовлетвореността от обучението, как обучението е по-
влияло на професионалното поведение на служителя, как се прилагат на 
практика новите знания, умения, как проведеното обучение влияе върху 
мотивацията на конкретния служител (Атанасова, 2015).

Анализът на нуждата от обучение е формулирането на целта на обу-
чение, какво желае да постигне организацията чрез провеждането му. 
Целта на обучението всъщност е достигането на съвкупност от всички 
компетенции, които служителят трябва да притежава, за да се справя 
с поставените трудови задачи. Компетенцията, може да бъде определе-
на, като успешно проявено съчетание, съвкупност от знания, умения, 
нагласи и поведения на служителите за постигане на резултатите в да-
дена професионална роля и определена компания (Найденова, 2018). В 
тази връзка чрез осигурени компетентности и мотивация се постигат 
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важни цели на организациите и конкурентни предимства на човешките 
ресурси. Оценката на трудовото изпълнение е обвързана със следните 
критерии – самооценка; обективна оценка от прекия ръководител; обек-
тивна оценка на база на тестове; оценка от страна на клиента; оценка 
на резултатите (Armstrong, 2006). Личната ефективност зависи от инди-
видуалните качества, адаптивността на служителя към организацията и 
мотивацията. За да постигне успешно трудово представяне, служителят 
трябва да съчетава както качества и умения, така и привързаност към 
организационните цели. Мотивационните фактори са третият елемент 
от личната ефективност, която намира израз в трудовия процес, в же-
ланието да бъде постигната поставената цел (Шопов, Атанасова, 1995).

Личната ефективност е свързана с постигането на поставените цели 
и задачи. Личната ефективност във всички йерархични нива на органи-
зацията е фактор за ефективно изпълнение на организационните про-
цеси и дейности. Все повече организации използват методи, свързани 
с оценяването на индивидуалното трудово представяне, като фактор за 
повишаване на производителността и ефективността на своите служи-
тели. Компонентите, които съдържа оценяването на служителите, са 
свързани с изпълнение на задачите, с адаптивността към нови ситуации, 
креативността по време на работа, с етичното поведение, което служите-
лите показват в организацията. Повишаване на посочените показатели, 
е предпоставка за увеличаване на реализираните задачи и проекти на 
организацията.

Индивидуалното трудово представяне зависи от компетентности-
те, които служителят притежава. За увеличаване и поддържане на тези 
компетентности, организацията предоставя необходимите условия за 
тяхното надграждане. Обученията са един от начините служителите да 
развиват допълнителни знания, умения и опит, които да влагат в органи-
зацията. Те оказват благоприятно въздействие върху служителите, тъй 
като спомагат за тяхното професионално израстване и добро представя-
не на работното място. Индивидуалното трудово представяне трябва да 
бъде непрекъснато наблюдавано и усъвършенствано от организацията, 
тъй като е в основата на доброто представяне на организацията на паза-
ра и повишава нейната конкурентоспособност. От гледна точка на слу-
жителя, индивидуалното трудово представяне и по-скоро оценката на 
трудовото представяне е предпоставка за развитие на кариерата, за над-
граждане на допълнителни знания, за въвличане в нови и разнообразни 
проекти на работното място (Armstrong, 2016).

Контрапродуктивното поведение на работното място може да се оп-
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редели като всяко преднамерено поведение, несъответстващо на нор-
мите на организацията с отрицателни последици. Такова поведение се 
свързва с противозаконни действия спрямо организацията, неспазване 
на работното време, злоупотреба с активи на организацията, саботаж и 
пр. Контрапродуктивното поведение може да се прояви както на орга-
низационно ниво, така и на индивидуално, насочено към конфликти на 
работното място, тормоз, разпространение на невярна информация за 
колеги и пр. Всички тези действия могат да доведат до ниска произво-
дителност и загуби за организацията. Върху контрапродуктивното по-
ведение оказват влияние много фактори. Те могат да бъдат свързани с 
лични причини, външни за организацията. Детерминанти могат да бъдат 
личностните черти, като емоционална стабилност, екстровертност, от-
вореност към новости, съвестност и самоконтрол на индивида (Instone, 
2012).

Контрапродуктивното поведение е важен фактор, който трябва да се 
вземе под внимание, тъй като посл едиците за организацията може да се 
окажат значими. Намаляване на производителността на труда, саботира-
нето на много от задачите за изпълнение, възникване на конфликти на 
работното място ще допринесат за неизпълнение на организационните 
цели и задачи. Проследяването на тези показатели е от ключово значе-
ние за трудовото представяне на служителите (Bennett, Robinson, 2000).

Обучението като форма на преодоляване на неетичното поведение 
намира все по-голямо място в организациите. Такива обучения са свър-
зани с изграждане на привързаност и ангажираност към организация-
та. Колкото по-привързани се чувстват служителите към организацията, 
толкова по-малка е вероятността да се наблюдава неетично поведение. 
Изграждането на силна връзка с организацията е предпоставка за добро 
поведение на работното място. Развиването на служителите чрез обу-
чение, ще окаже положителен ефект върху тяхната ангажираност към 
организацията. Отчитането на приноса на служителя към организация-
та, професионалните успехи в рамките на организацията изграждат ло-
ялност, която намалява контрапродуктивното поведение. Мотивацията 
и удовлетвореността от работното място са друг фактор, който в голя-
ма степен оказва влияние върху контрапродуктивното поведение. Про-
веждането на ефективни обучения, изграждащи привързаност към ор-
ганизацията, са важен фактор за благополучието на служителите и на 
свой ред допринасят за отсъствието на контрапродуктивно поведение 
(Instone, 2012).

За повишаване качеството и количеството на трудовото изпълнение 
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на служителите, организациите се опитват да предоставят на своите слу-
жители различни стимули, като добра работна атмосфера, добро възнаг-
раждение, ефективни комуникационни връзки между различните йе-
рархични нива и др. Върху индивидуалното трудово представяне оказва 
влияние и организационната култура, ценностите и нормите на органи-
зацията. Наред с тези стимули, обучението се оказва важен фактор за 
ефективността на персонала. 

С цел емпирична проверка на допускането за положителна взаимо-
връзка между ефективността на провежданите обучения и трудовото 
представяне на служителите бе проведено изследване във фирма, за-
нимаваща се с дистрибуция на аграрна техника. В изследването взеха 
участие 96 служители (31 жени и 65 мъже, на възраст от 25 до 55 г., 
от които 63-ма с висше и 33-ма души със средно образование). Един 
от инструментите на изследването е въпросникът на Кембъл и колеги, 
определящ индивидуалното трудово представяне (Campbell et al., 1990, 
IWPQ), който съдържа четири скали – гъвкавост, контекстуално трудово 
изпълнение, изпълнение на задачите, контрапродуктивно трудово пове-
дение, и демнострира добра надеждност (алфа на Кронбах- α = 0,791). 
Специално за целите на изследването бе създаден въпросник Обучения, 
който съдържа 4 фактора – ефективност на обученията, адекватност на 
обученията, обучения, насочени към изграждане на привързаност към 
организацията, и ангажираност към работата. Неговата надеждност 
също е много добра (алфа на Кронбах – α = 0,879)

Предварително бяха формулирани следните хипотези:
Хипотеза 1 – Допуска се, че съществува положителна взаимовръзка 

между обучението на служителите и индивидуалното им трудовото из-
пълнение.

Хипотеза 2 – Очаква се, че компонентите на обучението ще корели-
рат в различна степен с отделните дименсии на трудовото представяне.

2.1. Допуска се, че ефективността и адекватността на обученията, 
както и обученията, насочени към изграждане на привързаност 
към организацията и ангажираност към работата, ще корелира 
негативно с контрапродуктивното поведение.

2.2. Очаква се адекватеността и ефективността на обученията да де-
монстрира положителна взаимовръзка с гъвкавото трудово пове-
дение, изпълнението на задачите и контекстуалното изпълнение.

За проверка на Хипотеза 1 – търсенето на връзка между обучения-
та и трудовото изпълнение на служителите, бе използван корелационен 
анализ. От направения анализ се установи, че съществува положителна, 
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умерена по сила връзка (r = 0,337, p = 0,003), потвърждаваща хипотезата. 
Положителната корелация между обучения и трудово изпълнение може 
да се обясни с благоприятния ефект, който обучението има върху поведе-
нието и нагласите на служителите. Обученията предоставят възможност 
за придобиване на допълнителна квалификация, придобиване на уме-
ния, дава възможност да се следят новостите в професионалната сфера, 
оказват влияние и върху развитието на кариерата. Положителната връзка 
между обучение и трудово представяне може да се обясни и с повиша-
ване на мотивацията на служителите за изпълнение на трудовите зада-
чи, увеличава се удовлетвореността от положения труд. Стремежът на 
индивида към самоусъвършенстване и развитие е непосредствено свър-
зан с обучението, което оказва положително влияние върху трудовото 
представяне. Обучението е предпоставка, личността да надгради своите 
знания и умения, като по този начин придобие вътрешна увереност и 
удовлетвореност. Ефектът, който обученията имат върху личността, иг-
рае важна роля в развитието му както в личен, така и в професионален 
план (Димитров, 2016).

Хипотеза 2 – за анализа на тази хипотеза отново бе използван ко-
релационен анализ, като бяха съпоставени всеки един от компонентите 
на трудовото представяне с компонентите на обученията. Изследването 
на връзката между различните компоненти на обучението и трудовото 
представяне дава информация какви обучения трябва да проведе орга-
низацията, така че да подобри компетентностите на своите служители, 
за да могат те да се чувстват ангажирани с целите и задачите. На база на 
взаимовръзката между различните компоненти, организациите изработ-
ват план за провеждане на специфични обучения.

При анализа на подхипотеза 2.1. резултатът от изследването показа, 
че контрапродуктивното поведение корелира отрицателно с ефектив-
ността на обученията (r = -0,342, p = 0,022, виж Табл. 1). Колкото по–
ефективни обучения предлага организацията на своите служители, тол-
кова контрапродуктивното поведение ще намалява, за сметка на доброто 
изпълнение на организационните цели и задачи, защото служителите ще 
се чувстват мотивирани, оценени и удовлетворени. 
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Таблица 1. Корелационен анализ между отделните компоненти на 
обученията и контрапродуктивното поведение

Контрапродуктивно 

поведение

Обучения Ефектив-

ност

Привър-

заност

Ангажи-

раност

Адекват-

ност

Коефициент на корелация на Пирсън -.342** -.369* -385** -,203 

Sig (равнище на значимост) ,022 ,019 ,001 ,079

Брой изследвани лица 96 96 96 96

* Корелацията е статистически значима при равнище на значимост Sig < 0,05
** Корелацията е статистически значима при равнище на значимост Sig < 0,01

Колкото повече служителите са ангажирани със задачите и целите за 
постигане, толкова по-ниско ще бъде нивото на контрапродуктивно по-
ведение. С адекватността на обученията, контрапродуктивното поведе-
ние също има отрицателна корелация, но тя не е статистически значима 
(r = -0,203, p = 0,079). 

Коефициентът на корелация между контрапродуктивното поведение 
и обучения, насочени към изграждане на привързаност, е отрицателен 
и среден по сила (r = -0,369, p = 0,019). Колкото по-оценени се чувст-
ват служителите от организацията, толкова повече привързаността им 
нараства и съответно контрапродуктивното поведение намалява. При-
вързаността към организацията се определя от степента, в която орга-
низацията успява да въвлече служителите към нейните цели и задачи. 
Обученията са фактор за изграждане на привързаност към организация-
та, тъй като съдействат за увеличаване на увереността на служителите. 
Организацията отчита техните постижения и повишаване на компетент-
ностите. Добрата работна среда също е фактор за привързаност към ор-
ганизацията и намаляване на контрапродуктивното поведение.

Коефициентът на корелация между контрапродуктивното поведение 
и обучения за ангажираност в работата е отрицателен и среден по сила 
(r = -0,385, p = 0,001). Чрез обученията за ангажираност, организацията 
успява да интегрира организационните цели и задачи с тези на своите 
служители. Обученията, свързани с ангажираност към работата, водят 
до увеличаване на мотивацията на служителите, която води до ангажи-
раност към изпълнението на поставените задачи. Изграждайки силна 
връзка със служителите, чрез доверие и подкрепа, контрапродуктивното 
поведение ще намалява, отстъпвайки на по-голяма ангажираност с цели-
те и задачите на организацията.

Хипотеза 2.2. Корелационният анализ на взаимовръзката между 
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адекватността и ефективността на обученията с гъвкавото трудово пове-
дение показва положителна слаба корелация (r = 0,234, p = 0,042), а кое-
фициентът на корелация с адекватност на обученията е среден по сила, 
но не е статистически значим ( r = 0,104 и p = 0,373, виж Таблица 2.)

Обученията, насочени към придобиване на нови умения за реагира-
не в трудни и нови ситуации, са ефективни за служителите. Креативно 
мислене, планиране на задачите, разбиране на другите и оказване на по-
мощ, всички тези компетенции са част от ефективното преминаване на 
обучението. Обучения, които са свързани с професионалната сфера, в 
която служителят се развива и му помагат в ежедневните задачи, са ва-
жни и изграждат положителна нагласа у служителите. Ефективността на 
обучението се свързва с компонента гъвкаво трудово поведение, тъй като 
изгражда у служителя различни умения, получава точна и навременна 
информация за новостите в професионалната сфера. Ефективността на 
проведените обучения рефлектира върху качеството на изпълнение на 
трудовите задачи.

Изследването на връзката между адекватността и ефективността на 
обученията и изпълнението на задачите (умението качествено и коли-
чествено да се извършват задачи, в съответствие с длъжността, която 
служителят заема в организацията) демонстрира положителна взаимо-
зависимост (r = 0,310, p = 0,049; r = 0,324, p = 0,049). Подобряването на 
квалификацията, придобиване на различни умения, знания и опит води 
до повишаване нивото на изпълнение на трудовите задачи. Адекватно 
подбраните обучения, свързани със спецификата на дейност и добрата 
организация влияят върху изпълнението на задачите. Обученията, свър-
зани пряко със сферата на дейност, допринасят за точните и коректни 
знания, които са необходими за успешното изпълнение на задачите. 

Проучването на връзката между адекватността и ефективността на 
обученията и контекстуалното изпълнение на задачите отново показва 
положителна корелация (r = 0,398, p = 0,009, r = 0,420, p = 0,000, виж 
Таблица 2). Контекстуалното изпълнение на задачите е свързано с дейст-
вия и поведения, които включват добра комуникация, ангажираност, 
способност за осъществяване на контакти и пр. Положителната връзка 
се обуславя от факта, че ефективността на обученията води до по-голя-
ма задълбоченост в работата, скъсява сроковете на изпълнение, креа-
тивността на служителите се увеличава. Адекватността на обученията 
на свой ред рефлектират върху изграждането на добри комуникационни 
връзки, гъвкавост и отвореност към останалите. 
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Таблица 2. Корелационен анализ между подскали на трудово изпъл-
нение и ефективност и адекватност на обученията

Ефективност на обучения Адекватност на обученията

 Подскали трудово

 изпълнение

Коефициент на 

корелация Пирсън

Sig (равнище на 

значимост)

Коефициент на 

корелация Пирсън

Sig (равнище 

на значимост

Брой изслед -

вани лица

Гъвкавост ,104 ,373 ,234* ,042 96

Изпълнение на 

задачите

,324* ,049 ,310* ,049 96

Контекстуално 

изпълнение

,398** ,009 ,420** ,000 96

*Корелацията е статистически значима при равнище на значимост Sig < 0,05
** Корелацията е статистически значима при равнище на значимост Sig < 0,01

Проведеното изследване доказа наличието на статистически значима 
взаимовръзка между обученията и трудовото изпълнение на служите-
лите на работното място. Обвързаността на отделните компоненти на 
обученията и трудовото представяне на служителите разкрива, че ефек-
тивността и адекватността на предлаганите обучения са значими за из-
пълнението на трудовите задачи и поведението на служителите. Тези ре-
зултати са добра индикация относно необходимостта организациите да 
отделят специално място на обученията като фактор за успеха.

Обучението на хората в организациите става все по-актуално и зна-
чимо. Стремежът на личността към учене, саморазвитие и професио-
нално израстване е предпоставка за търсенето и формирането на нови 
съвременни методи на обучение. Ефективното обучение се отразява 
пряко върху мотивацията и ангажираността на персонала, както и върху 
цялостната продуктивност на организацията.
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Резюме: Статията представя в теоретичен и емпиричен план ангажираност в рабо-
тата и мотивация при специалисти Човешки ресурси като част от емпирично изслед-
ване, проведено в България. Изведени са резултатите сред 131 специалисти в областта 
на Управление на човешките ресурси, техните най-силни мотиватори, както и стойнос-
тите по подскалите на ангажираността в работата – отдаденост, погълнатост и енер-
гичност (UWES). Резултатите показаха, че възнаграждението не е основен мотивиращ 
фактор за специалистите Човешки ресурси. Мениджърите са най-силно мотивираните 
и ангажирани служители (p < 0,05). Предвид важната роля на мениджърите в процеса 
на управление на хора и процеси, високата мотивация на тези служители е изклю-
чително важна за организациите, постигането на техния дългосрочен успех и конку-
рентност, задържането на талантите. Резултатите от емпиричното изследване показаха 
също така, че специалистите с общ трудов стаж над 10 години, показаха значително 
по-високи стойности в „Погълнатост“ и „Отдаденост“ в сравнение с тези с общ трудов 
стаж от 3 до 5 години (p < 0,001). В статията се дискутира ролята на специалистите 
Човешки ресурси в организационен контекст, и значимостта на тяхната подготовка, 
ангажираност и развитие.

Ключови думи: ангажираност, мотивация, специалисти Човешки ресурси
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Abstract: The article presents engagement and motivation of HR specialists (theoretically 
and empirically) as part of an empirical study conducted in Bulgaria. The survey was 
conducted with 131 specialists in the fi eld of Human Resources Management, surveyed 
were their strongest motivators, as well as the values   on the sub-scales of work engagement 
– dedication, absorption and energy (UWES). The results showed that remuneration 
is not the main motivating factor for HR specialists. Managers are the most motivated 
and engaged employees (p < 0.05). Given the important role of managers in the process 
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of managing people and processes, the high motivation of these employees is extremely 
important for organizations, achieving their long-term success and competitiveness, 
retaining talent. The results of the empirical study also showed that specialists with a total 
work experience of more than 10 years showed signifi cantly higher values   in “Absorption” 
and “Dedication” compared to those with a total work experience of 3 to 5 years 
(p < 0.001). The article discusses the role of HR specialists in an organizational context, and 
the importance of their training, engagement and development.

Key words: engagement, motivation, Human resources specialists

Въведение
Специалистите в сферата на човешките ресурси са съществена част 

от всяка една корпоративна структура. Динамиката в тяхната професия е 
изискана от ситуацията на силно конкурентния трудов пазар. Основни-
те две теми, които касаят всички останали аспекти на управлението на 
човешките ресурси, са мотивацията и ангажираността на служителите. 

Теоретична рамка
В литературата могат да бъдат открити много и различни дефиниции 

на мотивацията. Ето някои от тях:
● Mотивацията е сила, която изпълнява три функции: зарежда с 

енергия или кара хората да действат, насочва поведението към 
постигането на определени цели и поддържа усилията, вложени 
в достигането на тези цели (Streers & Porter, 1991, цит. Ригио, 
2006).

● Набор от процеси, които предизвикват, насочват и поддържат 
поведението на индивида в посока постигането на определена 
цел (Ajang, 2020).

Според Райън и Деси вътрешната мотивация съществува между ин-
дивидите и дейностите, но хората са вътрешно мотивирани да извършат 
едни дейности, други – не (Ryan и Deci, 2000). 

Авторите Райьн и Деси извършват систематизация на мотивацията 
(Ryan и Deci 2000), като при нея успяват да изведат няколко регулира-
щи стила: амотивация, външна мотивация: външна регулация, вътреш-
но-проектирана регулация, идентификационна регулация, интегрирана 
регулация и вътрешна мотивация. 

Съществуват много теории, търсещи отговор на въпроса какво и как 
мотивира хората да действат по даден начин, защо работят и какво опре-
деля степента на вложените им усилия в конкретната дейност (Илиева, 
2009). Най-често срещани в литературата типологии на теориите за тру-
дова мотивация са:
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1) Ендогенни теории (за вътрешната мотивация) − анализират вът-
решни фактори като чувство за справедливост, ценности, убеж-
дения, очаквания, и Екзогенни теории (за външната мотивация) − 
разглеждат външни фактори като парите, обратната връзка, оцен-
ката, която служителят получава от другите.

2) Контент теории и Процесни теории. Контент теориите се занима-
ват се с отговора на въпроса ,,Какво кара хората да работят, какво 
ги мотивира?“ (Илиева, 2009).

Ангажираност 
Ангажираността на служителите е многопластова концепция и има 

много определения, както в научните разработки, така и в бизнес прак-
тиките и процеси.

За някои автори като Хюджес и Рог, ангажираността на служителите 
е свързана със силна емоционална и интелектуална връзка, която даден 
служител има с работата си, организацията, мениджъра или колегите си, 
което от своя страна му влияе, вложи допълнителни усилия (Hughes and 
Rog, 2008). Според други изследователи като Шук и Рейо, ангажираност-
та на служителите е когнитивна, емоционална и поведенческа енергия, 
която служителят насочва към положителни организационни резултати 
(Shuck and Reio, 2013). Те продължават да определят оперативно анга-
жираността на служителите като  поредица от психологически състояния 
(когнитивни, емоционални и поведенчески), които в крайна сметка пред-
ставляват намерение за действие, което включва засилена мотивация.

 
Има различни концепции и за това как се изгражда и подсилва ан-

гажираността в организационен контекст. Например според статитя на 
Имадин и колеги от 2014 година, изграждането на ангажираност у пер-
сонала може да има три съществени направления (Imandin, Bisschoff, 
Botha, 2014):

● Чувство за принадлежност към организацията. За целта хората 
трябва да бъдат накарани да идентифицират себе си с организа-
цията, да вярват, че си заслужава да работят именно за нея, да се 
чувстват удобно с мисията на организацията и да я подкрепят. 

● Чувство, че изпълняваната работа е вълнуваща, предизвикателна, 
значима и интересна. Това може да се постигне чрез акцент върху 
вът решните мотиватори и внимателно проектиране на длъжност-
ите. 

● Доверие в управлението. Развитието му зависи от висшия ме-
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ниджмънт на организацията.
В академичната литература са предоставени безброй дефиниции. 

Най-често тя се определя като емоционално и интелектуално посвеще-
ние към организацията (Baumruk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 2005) или 
количеството „доброволни“ усилия, проявени от служителите на техни-
те работни места (Frank, 2004). Кан (Kahn, 1990) определя ангажира-
ността като „включване и ангажиране на членовете на организацията“ в 
техните работни роли; хората изразяват себе си физически, когнитивно 
и емоционално по време на изпълнение на своята работа, когато са анга-
жирани. Има и български изследвания по темата за ангажираността на 
служителите в България през годините (Караманова, Найденова, Тодо-
рова, 2013, Таир, Цамбова, Христов, 2016)

Модел на ангажираността идва и от литературата за бърнаут, коя-
то описва трудовата ангажираност като абсолютна противоположност 
на прегарянето, отбелязвайки, че прегарянето протича с чувствително 
намаляване на ангажираността към работата (Maslach, 2001). Според 
Маслах, шест области от професионалния живот водят до прегаряне и 
ангажираност: работно натоварване, контрол, награди и признание, об-
ществена и социална подкрепа, справедливост и ценности. 

Друга теоретична обосновка за обяснение на ангажираността на слу-
жителите може да се намери в теорията за социалния обмен (Cropanzano 
и Mictchell, 2005). Това е в съответствие с описанието на Робинсън 
(Robinson, 2004) на ангажираността като двупосочна връзка между ра-
ботодателя и служителя. Един от начините, по които хората да се „из-
платят“ на организацията си, е чрез нивото на ангажираност. Тоест, слу-
жителите ще изберат да се ангажират в различна степен и в отговор на 
ресурсите, които получават от тяхната организация.

Ангажираността на служителите е свързана и с други съществуващи 
организационни конструкти, които включват участие в работата, поня-
тие за „поток“ от Чиксентмихай (May et al, 2004), ангажираност и орга-
низационно гражданск о поведение (ОГП) (Robinson et al, 2004; Kular et 
al, 2008). Понятията за ангажираността и състояние за поток се разли-
чават например в това, че първо, „потокът“ представлява състояние на 
„пълно когнитивно поглъщане“, а ангажираността води до използване 
на физическо действие (дискреционни усилия) при извършване на ра-
ботните задачи и роли.

Гош и сътрудници (Ghosh, 2013) установяват, че заедно с ангажира-
ността, афективната привързаност, нормативната привързаност и ясно-
тата на задачите са най-добрите предиктори на намерението да се остане 
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или да се напусне дадена компания.
Има различни определения на тема „какво представлява ангажира-

ността?“, както в научната литература, така и в бизнес контекста. Спо-
ред автори на съвременната психологическа литература като Шауфели и 
колеги, тя е позитивно, изпълващо със смисъл състояние, свързано с ра-
ботата и се характеризира с три основни компонента – енергия, отдаде-
ност и погълнатост в работата (Schaufeli et al., 2002, Bakker & Demerouti, 
2008).

Резултати от проведено емпирично изследване
Освен в теоретичен план, статията представя и емпирично ангажи-

раността в работата и мотивацията при специалисти Човешки ресурси 
като част от изследване, проведено в България. В него бяха включени 
131 изследвани лица. Всички те към настоящия момент са заети в сфе-
рата на човешките ресурси, заемайки различни йерархични нива в раз-
лични отдели на ЧР в различни сектори. 

За целите на изследването са използвани:
1) Въпросник за измерване мотивацията за труд – скала за вътрешна 

и външна мотивация WEIMS на Тръмблей, Бланчард, Тейлър и Пелтие 
(„Причините да работя тази работа“). Въпросникът съдържа 18 айтема, 
които образуват 6 субскали: вътрешна; интегрирана регулация; иденти-
фикационна регулация; вътрешнопроектирана регулация; външна регу-
лация; амотивация (Trembley et. al., 2009).

2) Скала за работна ангажираност на Утрехт (UWES – Ultrecht Work 
Engagement Scale, Schaufeli & Bakker, 2003). Скалата за ангажираност в 
работата най-общо измерва степента, до която служителите са ангажи-
рани с работата си. Тя операционализира ангажираността, като използва 
три субскали: отдаденост; погълнатост и ентусиазъм или енергичност.

Проведеният анализ сочи, че се откриват статистически значими 
различия в нивата на интегрирана регулация според длъжността им 
(F(2;128) = 3,669; p = 0,028). Post Hoc теста показва, че статистически 
значими са различията само между специалистите на ниво младши 
специалист или специалист и тези на ниво мениджър (р = ,036). И по-
конкретно резултатите сочат, че по-изразена е интегрираната регулация 
при мениджърите (M = 6,34; SD = 2,496), отколкото при изследваните 
лица на ниво младши специалист или специалист (M = 7,34; SD = 2,52).

Според Илиева (2009) теориите и изследванията за мотивацията со-
чат, че колкото по-висока е заеманата позиция и изискваната за нея ква-
лификация, толкова по-силна се очаква да бъде мотивацията по различ-
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ните аспекти на работата.
Също резултатите показват, че откриват статистически значими раз-

личия в погълнатостта от работата според длъжността им (F(2;128) = 
3,832; p = 0,024). Post Hoc теста показва, че статистически значими са 
различията само между специалистите на ниво младши специалист или 
специалист и тези на ниво мениджър (р = ,027). И по-конкретно резулта-
тите сочат, че по-изразена е погълнатостта при мениджърите (M = 21,92; 
SD = 4,2), отколкото при изследваните лица на ниво младши специалист 
или специалист (M = 19,64; SD = 4,534).

Видно от представените резултати се откриват статистически значи-
ми различия и в ентусиазма в работата според длъжността им (F(2;128) 
= 3,14; p = 0,047). Post Hoc теста показва, че статистически значими са 
различията само между специалистите на ниво младши специалист или 
специалист и тези на ниво мениджър (р = ,036). И по-конкретно резул-
татите сочат, че по-изразен е ентусиазмът при мениджърите (M = 26,44; 
SD = 4,415), отколкото при изследваните лица на ниво младши специа-
лист или специалист (M = 24,16; SD = 4,334).

Таблица 1. Разлики според възрастта в „Отдаденост“ и „Погълна-
тост“ като компоненти на ангажираността

Отдаденост От 1 до 3 г. 68,53 10,674 3 ,014

От 3 до 5 г. 49,08

От 5 до 10 г. 66,14

Над 10 г. 78,84

Погълнатост От 1 до 3 г. 63,32 10,483 3 ,015

От 3 до 5 г. 49,11

От 5 до 10 г. 68,49

Над 10 г. 78,28

По отношение на анализа на различията по общ трудов стаж в мо-
тивацията, от таблицата по-горе се вижда, че не се откриват такива раз-
личия при изследваните специалисти (р > 0,05). В този контекст Илиева 
(2009) установява, че общият трудов стаж води до значими различия в 
мотивите, при проведеното от нея изследване върху държавни служите-
ли.

Също резултатите показват, че откриват статистически значими раз-
личия в отдадеността в работата според общия трудов стаж на специа-
листите (p = 0,014). Post Hoc теста показва, че статистически значими 
са различията само между специалистите с от 3 до 5 години общ трудов 
стаж и тези с над 10 г. общ трудов стаж (р = ,007). И по-конкретно ре-
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зултатите сочат, че по-изразена е отдадеността при лицата с общ трудов 
стаж над 10 години (MR = 78,84), отколкото при изследваните лица с от 
3 до 5 г. общ трудов стаж (MR = 49,08).

Графика 1. Онагледяване на различия в отдадеността според тру-
довия стаж на изследваните лица

Резултатите показват, че се откриват статистически значими разли-
чия в погълнатостта в работата според общия трудов стаж на специа-
листите (p = 0,015). Post Hoc теста показва, че статистически значими 
са различията само между специалистите с от 3 до 5 години общ трудов 
стаж и тези с над 10 г. общ трудов стаж (р = ,009). И по-конкретно резул-
татите сочат, че по-изразена е погълнатостта при лицата с общ трудов 
стаж над 10 години (MR = 78,28), отколкото при изследваните лица с от 
3 до 5 г. общ трудов стаж (MR = 49,11).

Получените резултати дават основание да се твърди, че по-погълнати 
и по-отдадени са изследваните лица с общ трудов стаж над 10 години, в 
сравнение с тези с общ трудов стаж от 3 до 5 години.

Резултатите показаха, че мениджърите са най-силно мотивираните и 
ангажирани служители (p < 0,05). Предвид важната роля на мениджъри-
те в процеса на управление на хора и процеси, високата мотивация на 
тези служители е изключително важна за организациите, постигането на 
техния дългосрочен успех и конкурентност, задържането на талантите. 
Резултатите от емпиричното изследване показаха също така, че специа-
листите с общ трудов стаж над 10 години показаха значително по-висо-
ки стойности в „Погълнатост“ и „Отдаденост“ в сравнение с тези с общ 
трудов стаж от 3 до 5 години (p < 0,001).
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Заключение 
Най-важните изводи, които може да обобщим в статията на база на 

проведено изследване в областта, са: 
● Сред шестте вида мотивации, вътрешната мотивация на ЧР слу-

жителите е тази с най-високи стойности – това е много добър ре-
зултат, тъй като според SDT теорията вътрешната мотивация води 
до най-положителните последици. 

● Нивата на амотивация на ЧР специалистите са много ниски, което 
е много позитивен резултат.  

● Възнаграждението не е основен мотивиращ фактор за ЧР специа-
листите − ако компаниите се стремят към ефективно и дългосроч-
но повишаване и задържане на мотивацията и ангажираността на 
служителите си, то не би било достатъчно тя да разчита единстве-
но и само на финансови стимули (като увеличение на заплатите и 
раздаване на бонуси и т.н.). По-голяма сила и положителен ефект 
биха имали нефинансовите мотиватори, като възможностите за 
учене, обогатяването на работата, честото даване на обратна връз-
ка, включването в процеса на вземане на решения. 

● Мениджърите са най-силно мотивираните и ангажирани служи-
тели. Предвид важната роля на мениджърите в процеса на управ-
ление на хора и проекти, високата мотивация на тези служители е 
изключително положителен показател за компаниите от които те 
са част. 

По отношение на работната ангажираност се показа, че най-изразен 
при изследваните лица е ентусиазмът, последван от погълнатостта в ра-
ботата и отдадеността. В обобщение може да се допълни, че ключово 
значение за ангажираността и мотивацията на служителите в сферата 
имат и работното натоварване, културата, получаване на конструктив-
на обратна връзка, отношенията с прекия ръководител, възможността за 
баланс между работа и личен живот, приятната и удобна работна среда 
и атмосфера. 
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ЛИДЕРСКИЯТ СТИЛ НА ДИРЕКТОРА И 
ОРГАНИЗАЦИОННАТА КУЛТУРА КАТО ПРЕДИКТОРИ 

НА ИНИЦИАТИВНОСТТА В РАБОТАТА В ОБРАЗОВАТЕЛНАТА 
ИНСТИТУЦИЯ
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Резюме: Предпоставки за организационно развитие и промяна са наличието на 
подходяща култура в образователната институция и подкрепящ лидерски стил на ди-
ректора. Лидерът има важна роля за създаването, поддържането, разпространението и 
промяната на културата в една организация. Организационната култура е сред важните 
условия за висока лична инициативност на служителите. Фактор за осъществяването 
на организационна промяна е личната инициативност в работата на служителите и 
директора на образователната институция. 

Докладът представя настоящите, доминиращи и бъдещите, желани организацион-
ни култури в изследваните институции и са отчетени (не)желания за тяхната промяна. 
Изследвани и изведени са водещите лидерските стилове на директора и са сравнени 
резултатите от самооценката на директора и оценките на служителите. Използван е 
корелационен анализ за проучване на връзките между отделните променливи. С по-
мощта на линеен регресионен анализ са установени основните предиктори на личната 
инициативност в работата в образователната институция. 

Ключови думи: организационна култура, лидерски стил, директор на училище, 
лична инициативност, образователна институция

THE LEADERSHIP STYLE OF THE DIRECTOR AND THE 
ORGANIZATIONAL CULTURE AS PREDICTORS OF INITIATIVE 

IN THE WORK IN THE EDUCATIONAL INSTITUTION

Georgi Stojanov, PhD
info@georgistojanov.com 

Abstract: Prerequisites for organizational development and change are the presence of 
an appropriate culture in the educational institution and a supportive leadership style of the 
director. The leader has an important role to play in creating, maintaining, disseminating 
and changing the culture in an organization. Organizational culture is among the important 
conditions for high personal initiative of employees. A factor for the implementation of 
organizational change is the personal initiative in the work of employees and the director of 
the educational institution.

The report presents the current, dominant and future, desired organizational cultures in 
the studied institutions and (un)desires for their change are reported. The leading leadership 
styles of the director are researched and derived and the results of the self-assessment of the 
director and the evaluations of the employees are compared. Correlation analysis was used 
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to study the relationships between the separated variables. With the help of linear regression 
analysis, the main predictors of personal initiative in the work in the educational institution 
have been established.

Key words: organizational culture, leadership, school director, personal initiative, 
educational institution 

Въведение
Училищата са специфичен вид организации, които предоставят об-

ществени образователни услуги и функционират в нормативно регла-
ментирана среда. Процесите се регулират от стройна система от държав-
ни образователни стандарти, правилници и наредби. В образователните 
институции (ОИ) има строга йерархична организация и управленска 
структура. Едновременно с това директорите имат автономията сами да 
определят и организират учебно-възпитателния процес, да създават под-
ходящи работни условия. Това намира директно отражение в организа-
ционните и културни характеристики на всяко училище. 

Организационната култура на ОИ представлява комплекс от инди-
видуални и колективни вярвания и идеали, изразени по духовен или 
материален начин чрез символите, мисията, визията и имиджа и чрез 
създаването на креативна, благоприятна учебно-възпитателна среда. 
(Kriviradeva & Kaloyanova, 2018). Факторите на работната среда са пов-
семестни за служителите и съставляват голяма част от ежедневната ра-
ботна атмосфера в ОИ. Организационната култура (ОК) заема специал-
но място сред характеристиките на работната среда. Предпоставка за 
инициативността е т.нар. климат на психологическата сигурност, при 
който има изградени добра основа на доверие в сигурна работна среда. 
Наличието на подкрепа в непосредственото обкръжение, насърчаването 
чрез признателност, внимание и благодарности подобрява работата на 
служителите, дава възможност за разгръщане на творческия им потен-
циал и стимулира тяхната лична инициативност (Wiegel & Frese, 2018).

Кривирадева прави преглед на научни трудове и обобщава, че фор-
малният лидер на ОИ – директорът, наред с обичайните административ-
ни задачи, трябва да отделя необходимото време и внимание на ефектив-
но управление на учебния процес, създаването на стимулираща образо-
вателна среда, поддържане на взаимоотношенията с външната среда и 
реализация на социалната роля и мисия на организацията (Kriviradeva 
& Kaloyanova, 2018). Ръководителите са тези, които играят важна роля 
за дълбоки организационни, трансформационни промени, които от своя 
страна влияят върху поведението и инициативността на служителите. 
Трансформационното лидерство насърчава проактивността, очакването 
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и вярата в служителите да се променят, и съдържа определени научаеми 
поведения, които активират основни механизми, водещи до проактивно 
поведение (Wiegel & Frese, 2018): 

● Чрез собствените си нагласи, убеждение и поведение трансфор-
мационният лидер вдъхновява служителите да вярват в органи-
зацията, в успеха и смисъла на нейната промяна. 

● Трансформационният лидер стимулира интелектуално своите 
служители, като ги насърчава да поемат отговорност, да дават 
идеи, да използват или разработват необичайни методи и подходи 
за постигане на целите.

● Трансформационният лидер познава и прилага личностното за-
читане, като отговаря на индивидуалните нужди на своите слу-
жители – отделя им специално внимание, насърчава развитието 
на личните и професионалните им умения. 

● Ентусиазмът, високата идентификация и страстта към това, кое-
то правят трансформационните лидери, трудно могат да бъдат 
„изиг рани“. Личната инициативност е резултат от подражанието 
и автентичността на лидера. 

В допълнение, силната култура на инициативност в ОИ може да ком-
пенсира слабостите в лидерските умения. От друга страна, слабото ли-
дерство се поддържа от проактивни служители, които поемат отговор-
ност и се структурират и организират добре. Ако организацията предла-
га проактивен климат и има ангажирани, активни служители, могат да се 
реализират цяла гама от положителни ефекти.

Постановка на изследването
Цел на емпиричното изследване е проучване на организационната 

култура (ОК) в образователната институция (училище), лидерския стил 
на директора и установяване на връзки както помежду им, така и с лич-
ната инициативност в работата. 

Обект на изследване са служители от сектор „Образование“. В про-
учването участват общо 110 респонденти – директори, учители и други 
(не)педагогически специалисти от 6 училища в страната. 89,1% (98) от 
изследваните лица са жени. Във възрастов план 68,2% (75) са на 45 и 
повече години. Почти всички респонденти имат висше образование – 
96,4% (106). 78 изследвани лица (70,9%) имат 6 и повече години трудов 
стаж в ОИ, като 52 от тях (47,3%) работят в съответното училище 16 и 
повече години. От гледна точка на заеманата позиция в изследването са 
участвали 6 директори, 27 (24,5%) учители от начален етап на основното 
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образование, 61 (55,4%) учители от (про)гимназиален етап и 16 други 
(не)педагогически специалисти.

Изследователският инструментариум включва следните три въ-
просника: 

1) Многофакторен въпросник за измерване на лидерството, осно-
ваващ се на методиката на Бас и Аволио (1989), адаптиран за бъл-
гарски условия от проф. д.пс.н. Илиева (Ilieva, 2006). Въпросни-
кът съдържа 18 айтема и чрез 5-степенна скала на Ликърт измерва 
шест конструкта на лидерския стил на директора. Въпросникът за 
лидерството е представен в две форми – за самооценка от дирек-
торите и за оценка от служителите. 

2) Инструмент за оценка на организационната култура, разрабо-
тен от Камерън и Куин, въз основа на изведената от тях рамка на 
конкуриращи се ценности (Cameron & Quinn, 2012). Въпросникът 
съдържа 24 айтема, разпределени в 6 групи. За всяка от групите 
респондентът разпределя 100 точки между четирите твърдения. 
Променливите имат две измерения – настояща, реална и бъдеща, 
желана организационна култура в образователната институция. 

3) Въпросник за измерване на личната инициативност в работата, 
разработен от гл. ас. д-р Соня Драгова (Драгова, 2011) въз осно-
ва на методиката на Фрезе и Фей (2001). Въпросникът съдържа 
общо 16 айтема, като 7 от тях са заимствани от оригиналната ме-
тодика на Фрезе и Фей. Твърденията във въпросника се оценяват 
чрез 5-степенна Ликъртова скала.

Резултати 
Първата хипотеза се изразява в очакването директорите и техните 

служители да оценяват по различен начин лидерските стилове на дирек-
торите в съответните училища. За анализ на емпиричните данни за ли-
дерския стил на директора е използван параметричния статистически 
t-тест на Стюдънт за една извадка. С оглед спецификата на респонден-
тите анализите на лидерските стилове на директори и ОК в училищата 
са направени на ниво субизвадка, т.е. отделно за всяка изследвана ОИ.

Според оценките на служителите на една от изследваните ОИ (ОИ 
1 София) директорът на училището има ясно изразен трансформацио-
нен лидерски стил (фиг. №1). Най-силно проявено е интелектуалното 
стимулиране със средна оценка М = 4,15 (SD = 0,66), следвано от хариз-
матичното (М = 4,02, SD = 0,68) и вдъхновяващото лидерство (М = 3,99, 
SD = 0,70) и личностното зачитане (М = 3,93, SD = 0,85). Сравнител-
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но по-ниски резултати има транзакционния лидерски стил (М = 3,50, 
SD = 0,85). Най-слабо проявен е либералният лидерски стил (М = 3,15, 
SD = 0,64). 

За разлика от своите служители директорът на училището се само-
оценява като транзакционен лидер средна максимална оценка 5,00. 
Трансформационното лидерство във всичките му четири аспекта е по-
ниско оценено. Най-ниска оценка директорът е дал на собствения си 
либерален лидерски стил (М = 2,67). При всички изследвани лидерски 
стилове се отчитат статистически значими разлики между оценките на 
служителите и самооценките на директора на ОИ (фиг. №1). 

Фигура 1. Оценки на лидерския стил на директора на ОИ 1 София

Въз основа на анализа на резултатите от проучването на лидерските 
стилове на директорите на ОИ могат да се направят следните изводи:

● Директорите самооценяват по различен начин собствения си ли-
дерски стил в сравнение със своите служители, като се наблюда-
ват статистически значими разлики в оценките при поне три от 
изследваните аспекти на лидерството. 

● Наблюдава се надценяване на собствените лидерски стилове от 
директорите.

● Обобщени резултати показват предпочитания към трансформа-
ционен лидерски стил (най-вече харизматично лидерство и инте-
лектуална стимулация), по-слабо проявен транзакционен и най-
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малко желан е либералният лидерски стил.
Според втората хипотеза се очаква респондентите да оценяват по 

различен начин настоящите, реални и съответните бъдещи, желани орга-
низационни култури във всяка от изследваните ОИ. 

ОК йерархия (M = 32,11, SD = 8,23) се очертава като водеща в насто-
ящия момент в училището, според служителите на друга изследвана об-
разователна институция (ОИ 2 Козлодуй). Втора поред според получе-
ните средни стойности e пазарната култура (M = 23,33, SD = 6,35). Най-
малко проявени в образователната институция са културите адхокрация 
(M = 22,37, SD = 4,58) и клан (M = 22,19, SD = 7,99) (фиг. №2).

Директорът e подредил по различен начин организационните култу-
ри. Според него водещата в изследваната ОИ в настоящия момент е ОК 
клан със средна оценка 35,00. На второ място – йерархичната култура 
със средна оценка 28,33. Трето място е отредено на културата адхокра-
ция – 22,50. И като най-слабо проявена е пазарната култура със средна 
оценка 14,17. 

 

Фигура 2. Оценки на типовете ОК от директора и служителите
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Вижданията на директора на училището за необходимостта от про-
мяна е чрез засилване на клановата (38,33) и адхократичната (25,83) 
култура и отслабване на пазарната (13,33) и йерархичната (22,50) кул-
тура. Служителите са подредили по сходен начин желанието си за бъ-
деща, желана ОК в училището. На първо място, увеличаване на клано-
вата култура до средна оценка 32,37 (9,54). Засилване се очаква и при 
адхокрацията до 23,60 (3,91). Пазарната култура се очаква да отслабне 
до 20.83 (7,37), както и културата йерархия до 23,20 (4,61) (фиг. №2).

Направеният t-тест за една извадка показва, че само при настоящите 
култури адхокрация (p = ,902) и йерархия (p = ,061) и бъдещата култура 
йерархия (p = ,515) средната стойност от оценката на служителите не е 
ста тистически значимо различна от стойността на оценката на директо-
ра. 

За сравняване на оценките на служителите за настоящите и желани-
те култури е приложен t-тест за свързани извадки. Според получените 
резултати, както може да се проследи и графично (фиг. №2), при две 
от четирите изследвани двойки култури се отчита статистически значи-
ма разлика между средните стойности. Очакванията са за засилване на 
клановата култура (t(20) = -4,576, p = ,000, d = -10,18) и отслабване на 
йерархичната култура (t(20) = 5,009, p = ,000, d = 8,90) в училището.

Въз основа на анализа на резултатите от проучването на организа-
ционната култура в образователните институции могат да се направят 
следните изводи:

● Директорите и служителите подреждат по различен начин (има 
значими разлики) типовете организационна култура в изследва-
ните училища.

● Директорите в сравнение със служителите дават по-високи оцен-
ки на клановата култура и по-ниски оценки на йерархичната кул-
тура. 

● Обобщени резултати показват предпочитания към културите в 
следния низходящ ред: клан, адхокрация, пазар и йерархия.

● При сравняването на настоящата и бъдещата ОК се наблюдава 
желание (статистически значими разлики) за частична промяна – 
засилване на клан и адхокрация и отслабване на културите пазар 
и йерархия.

Отговорът на следващите научните хипотези се дава с помощта на 
корелационен анализ. Очакванията са трансформационният лидерски 
стил на директора да се свързва положително с клановата и адхократич-
ната ОК. И още, както трансформационният лидерски стил на директо-
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ра, така и клановата и адхократичната култури да се свързват положи-
телно с личната инициативност в работата в ОИ.

Направеният статистически анализ с помощта на корелационния 
коефициент на Пирсън показва, че има статистически значима (p£,01) 
положителна линейна връзка между организационната култура клан и 
три от аспектите на трансформационното лидерство – харизматичното 
(r = ,403) и вдъхновяващото лидерство (r = ,304) и личностното зачи-
тане (r = ,394). Големината на ефекта е умерена (средна). 

Личната инициативност в работата по отношение на останалите 
показатели се свърза само с харизматичния (r = ,232) и вдъхновяващия 
(r = ,234) трансформационен лидерски стил, като корелацията е слаба, 
но положителна. 

За установяване на зависимостта между изследваните променливи е 
проведен множествен, стъпков, линеен регресионен анализ. Според 
заложената хипотеза очакванията са лидерският стил на директора да 
е по-силен предиктор на намерението за лична инициативност в срав-
нение с организационната култура. Резултатите показват, че единствено 
скалата за вдъхновяващо (трансформационно) лидерство статистически 
значимо може да прогнозира, макар и в много малка степен, скалата за 
инициативност в работата. Регресионният стандартизиран коефициент е 
ß = ,234 (p = ,033, p£,05). Стойността на коригирания коефициент (∆R2) 
показва, че едва 4,3% от измененията в инициативността могат да се 
обяснят от вдъхновяващото лидерство.

Фигура 3. Резултати от множествен, стъпков, линеен регресионен 
анализ
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Скалата за личностно зачитане може да прогнозира скалата за кул-
турата пазар, и обратното (p = ,000). Регресионният стандартизиран ко-
ефициент ß = ,398. Стойността на коригирания коефициент (∆R2) по-
казва, че 14,8% от измененията в културата пазар могат да се обяснят от 
лидерския стил личностно зачитане.

Комбинацията клан (ß = ,443) и адхокрация (ß = ,213) могат да обяс-
нят 18,6% от измененията в харизматичното лидерство на директора 
(p = ,000). 

Моделът, който оказва най-голямо влияние върху ОК в ОИ, е ком-
бинацията от променливи харизматично лидерство, интелектуална 
стимулация и личностно зачитане. Моделът за прогнозата на органи-
зационната култура клан е статистически значим (p = ,000) и показва, че 
22,9% от измененията в ОК клан могат да се обяснят от комбинацията 
лидерски стилове.

Дискусия 
Образът на най-желан директор и от директорите, и от служителите, 

съответства на трансформационния лидерски стил. Вероятно служите-
лите очакват техния директор да бъде обаятелен, последователен, да има 
вяра в себе си и в това, което прави; да знае в каква посока се развива 
ОИ и как може да постигне тази промяна; да познава и удовлетворява 
нуждите на ситуацията, на екипа и на всеки негов член. Служителите 
подреждат по много сходен начин лидерския стил на директора на ОИ, 
но дават различни оценки. Разминаването във възприемането на изслед-
ваните параметри би могло да се обясни с властовата дистанция – като 
нация приемаме централизираната власт и йерархичния ред; с респекта 
към институцията и висшестоящия; с уважението, което служителите 
имат към директора на училището; и може би с изградените (не)реал-
ни образи на директорите в очите на своите служители. Надценяването 
на самооценките на директора би могло да се свърже с манталитета на 
държавния директор, завишени оценки на Аз-образа, и да е свързано с 
усилията на директорите да поддържат реномето на ОИ, своя имидж и 
обществен статус. Близките резултатите на директора биха могли да се 
асоциират с неговата самокритичност, вяра и убеденост за принадлеж-
ност към екипа, обективност на оценките и ситуацията. 

Директорите и служителите на ОИ описват много сходно реалната 
и желаната култура, но се отчитат значими разлики в техните средни 
оценки. Малко са служителите, които искат промяна на организационна 
култура в ОИ в дългосрочен план. Една от възможните интерпретации е 
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фактът, че учителите рядко и трудно сменят професията си, като в учи-
лище те имат относително сигурно и постоянно работно място. Друга 
възможна интерпретация е обстоятелството, че всички ОИ са „подло-
жени“ на непрекъснати, разнопосочни промени в изискванията за тях-
ното функциониране. Служителите са „свикнали“ да получават нови 
разпоредби и са се научили много добре да се адаптират в ситуации с 
променящи се условия, но не обичат и нямат желание за промяна. Трета 
интерпретация на нежеланието за промяна може да се намери в предпо-
читанията на българите към избягване на несигурност и бъдещата нео-
пределеност, дългосрочна ориентация чрез адаптиране на традициите 
към променените условия, и сдържаност на действията и контролирано 
удовлетворяване на своите нужди и потребности.

Личната инициативност в работата кореспондира с наличието на под-
ходящ климат на психологическата сигурност. Служителите са склонни 
да демонстрират проактивно поведение, когато има изградено доверие и 
сътрудничество в екипа (клан), който работи ефективно, постига високи 
резултати и се радва на добра репутация (пазар). Те биха проявили ини-
циативност и когато директорът придава смисъл и значение на тяхната 
работа (вдъхновяваща мотивация) и като обръща специално внимание 
на нуждите и потребностите на всеки свой последовател (личностно за-
читане). Слабата или неналичието на корелация между личната ини-
циативност в работата и лидерските стилове и ОК в ОИ би могло да се 
обясни с естеството на работата на учителите в ОИ – автономност при 
изпълнение на служебните задължения; раздалечаването на директора 
от ОК; много нормативно възложена „канцеларска“ работа, допълваща 
ежедневните им педагогически задължения и задачи.

Тенденцията за промяна в убежденията, нагласите и ценностите, т.е. 
в културата, очертава възможния път за организационно развитие на об-
разователната институция. Проактивният подход на директора предпо-
лага справяне със съпротивата чрез включване и участие на служители-
те в процеса на промяната, привличане на последователите чрез тяхното 
трансформиране, обучение и квалификация. В контекста на промяната 
на цялостната организация на работата, природата на труда и неговите 
характеристики, е необходимо служителите на съвременните ОИ да де-
монстрират проактивно поведение. За инициативността на служителите 
и успеха на училището допринася едновременното и синхронизирано 
действие на културата и лидерството, съобразно вътрешната и външната 
среда. 

В изследването се наблюдават някои специфики и ограничения. Няма 
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връзки и динамика на променливите по демографски признаци. Емпи-
ричните данни са събрани на неслучаен принцип – няма представител-
ност на извадката. Ограниченията са свързани основно с метода на съ-
биране на емпирични данни – чрез онлайн въпросници. Отчетен е извес-
тен риск от формално отговаряне на въпросите и/или (не)умишлено над-
ценяване на отговорите. Възможно е да има разлика между посочените 
отговори и реалната ситуация (социална желателност). 
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ПРОУЧВАНЕ ОТНОШЕНИЕТО КЪМ РАБОТАТА ПРИ ЛИЦА, 
ЗАЕТИ В ЗДРАВЕОПАЗВАНЕТО

Даниела Юлиева, старша медицинска сестра
Трето отделение по анестезиология и интензивно лечение 

УМБАЛ „Д-р Георги Странски“ ЕАД – Плевен
daniela_iulieva@abv.bg

Резюме: В днешно време успехът на всяка организация зависи от много фактори, 
приносът на които се изучава активно, с цел да се намерят вътрешни резерви и разра-
ботят механизми на въздействие за подобряване ефективността на организацията. 

Отношението на персонала към работата се явява основен фактор за ефективност-
та на целия производствен процес, а отношението на отделния служител към извър-
шената работа се определя от обективни и субективни фактори, повечето от които не 
могат да бъдат повлияни от организацията, но те трябва да бъдат взети под внимание 
при формулирането на политиката за качество.

Целта на изследването е да се проучи отношението към работата на медицински-
те специалисти (лекари и специалисти по здравни грижи) от УМБАЛ „Д-р Г. Стран-
ски“ – Плевен.

Материал и методи: Чрез анкетно проучване, проведено през 2016 г., е отразено 
отношението към работата на 70 медицински специалисти (лекари и специалисти по 
здравни грижи), работещи в Клиника по анестезиология и интензивно лечение, Онко 
операционен блок и Клинична лаборатория от УМБАЛ „Д-р Г. Странски“ – Плевен.

Резултати: Установи се, че само 2% от специалистите по здравни грижи (СЗГ) са 
напълно удовлетворени от работата, а от лекарите 0%; 33% от СЗГ и 52% от лекарите са 
по-скоро удовлетворени, отколкото не и само 4% от СЗГ са напълно неудовлетворени. 

Заключение: Проучването на характеристиките на организационното поведение 
на лекари и специалисти по здравни грижи ще определи дейността на ръководители и 
специалисти за подобряване на използването на човешките ресурси, удовлетвореност-
та от работата, с цел постигане целите на здравната организация.

Ключови думи: работа, удовлетвореност, труд, лекари, специалисти по здравни 
грижи.

STUDY ON THE ATTITUDE TOWARDS WORK FROM PEOPLE, 
WORKING IN HEALTHCARE

Daniela Yulieva
Clinic in Anaesthesiology and Intensive Care, Oncologic Reanimation

University Hospital „Dr. Georgi Stranski” Ltd., daniela_iulieva@dbv.bg

Abstract: Nowadays, the success of any organization depends on many factors, the 
contribution of which is actively studied, with the aim of fi nding internal reserves and 
developing impact mechanisms to improve the effi ciency of the organization. The attitude 
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of staff towards work is a major factor for effi ciency of the whole production process. The 
attitude of employees towards the work that has been done is determined by objective and 
subjective factors, most of which cannot be infl uenced by the organization, but they have to 
be taken into account when formulating the quality policy. 

The aim of the research is to study the attitude to the work of medical specialists (doctors 
and health care specialists) from the University Hospital “Dr. G. Stranski” in Pleven.

Materials and methods: Through a questionnaire survey, conducted in 2016, the attitude 
towards the work of 70 medical specialists (doctors and healthcare specialists), working in 
Clinic of Anesthesiology and Intensive Care, Oncology department and Clinical Laboratory 
of the University Hospital “Dr. G. Stranski” – Pleven is refl ected.

Results: It was found that only 2% of health care specialists (HCP) were fully satisfi ed 
with work ,0% of doctors; 33% of the HCP and 52% of the doctors are rather satisfi ed than 
not and only 4% of the HCP are unsatisfi ed.

Conclusion: The study of characteristics of the organizational behavior of doctors and 
healthcare specialists will defi ne the work of managers and specialists to improve the use of 
human resources, work satisfaction, in order to achieve the goals of the health organization.

Key words: work, satisfaction, manual labor, doctors, healthcare specialists.

Въведение
В днешно време успехът на всяка организация зависи от много фак-

тори, приносът на които се изучава активно, с цел да се намерят вътреш-
ни резерви и разработят механизими на въздействие за подобряване 
ефективността на организацията. Всеки човек в процеса на професио-
налната си дейност изпитва определени чувства към своята работа, към 
организацията, за която работи, и към своите задължения. Чувствата и 
мислите, които се отнасят пряко към работата и организацията, могат да 
се нарекат отношение към работата и организацията и се проявяват под 
формата на удовлетвореност/неудовлетвореност от работата и привърза-
ност към организацията (Джордж & Джоунс, 2003).

Отношението на персонала към работата се явява основен фактор 
за ефективността на целия производствен процес, а отношението на от-
делния служител към извършената работа се определя от обективни и 
субективни фактори (Шопов et al., 2014; Цветкова & Цветанова, 2017; 
Сурчева, 2004). Към обективните се отнасят: микроклимат, сигурност 
на работното място, условия на труд, натовареност, стил на управление, 
зап лащане, политическа и социална обстановка в страната, икономи-
ческо развитие, а към субективни фактори – пол, възраст, образование, 
професионална квалификация, трудов стаж, ниво на развитие и възпита-
ние, жизнени ценности и приоритет.

 Повечето от тези фактори не могат да бъдат повлияни от организа-
цията, но те трябва да бъдат взети предвид при формулирането на по-
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литиката за качество, тъй като диапазонът на личното отношение към 
работата може да варира в много широки граници – от напълно удо-
влетворен до крайно неудовлетворен. Това безусловно влияе както върху 
ефективността на производството, качеството на живот на персонала, 
така и върху авторитета на организацията. Факторите, които въздействат 
върху поведението на хората в труда е добре да бъдат изследвани ком-
плексно, тъй като те си взаимодействат и влиянието им не е изолирано. 
Необходимо е тези фактори да бъдат обследвани не само чрез реалните 
резултати от работата, но и чрез субективната оценка на въздействие 
върху поведението на работещите. Научните изследвания показват, че 
влиянието на факторите на труда въздействат по различен начин на от-
делните личности (Цветкова, 2017). Това зависи от ценностната им сис-
тема, мотивацията за работа, личностните им характеристики (Сурчева, 
2003; Сурчева, 2004; Шопов, Стоева & Стоев, 2014).

Специфичността на медицинската организация е в нейната структу-
ра. Тя включва както персонал, така и пациент (Цветкова и кол., 2013). 
Медицинският персонал (лекари и специалисти по здравни грижи) се 
различава по степента на отговорност за хода на лечебно-диагностичния 
процес (Stafseth et al., 2011). От тях се изисква висока степен на лична 
отговорност за вземане на решения, което често се случва в условията на 
ограничено време и ресурси, както и умения за полагане на качествени 
здравни грижи, необходими за пациента (Цветкова & Цветанова, 2019). 

Пациентът в хода на лечебния процес оценява оказаната му медицин-
ска помощ. Често той прави своята оценка на основата на социално-пси-
хологически критерии и най-вече включва отношението на персонала 
към пациента, микроклимат в колектива, професионализма на персона-
ла и организацията на работа на лечебното заведение (Немытин & Брес-
кина, 2007; Цветкова и кол., 2013).

Тези особености са свидетелство, че високата ефективност и качест-
во на работа в медицинската организация не могат да бъдат постигнати 
само и единствено с усвояване на новите технологии в медицината и 
високотехнологично оборудване (Цветанова и кол., 2016; Немытин & 
Брескина, 2007). Безспорно най-важен се явява човешкият фактор и не-
говото отношение към работата, проявяващ се чрез удовлетвореността 
от положения труд и степента на участие в дейностите на организацията 
(Visser, 2003).

Целта на настоящето проучване е да се установи отношението на 
медицинския персонал (лекари и специалисти по здравни грижи – СЗГ), 
към работата.
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Материал и методи
През 2017 г. бе проведено проучване сред медицинския персонал (ле-

кари и специалисти по здравни грижи – СЗГ) на УМБАЛ „Д-р Г. Стран-
ски“ – гр. Плевен. Използвана е пряка анонимна анкета, разработена 
специално за случая, съдържаща 28 въпроса, отразяващи отношението 
на персонала към неговата работа. Анализирани са общо пет фактора, 
влияещи на отношението на работата: възможност за обучение и кари-
ерно развитие, удовлетвореност от работата, заплащане, сигурност на 
работното място и жизнени ценности и приоритети. 

Обект на проучването са 70 медицински специалисти 22 (31%) лека-
ри и 48 (69%) специалисти по здравни грижи, работещи в Клиника по 
анестезиология и интензивно лечение, Онко операционен блок и Кли-
нична лаборатория. 

Използван е следният инструментариум:
Самооценъчен въпросник за отношението към работата, съдържащ 3 

субтеста, показващи различни аспекти на трудовата дейност:
1. Перспектива и оценка за професионално развитие.
2. Алтернатива за работа.
3. Представата за работа и трудова етика.

Резултати
Социологическото проучване показа, че по отношение на половата 

структура сред анкетирания медицински персонал преобладават жените 
(93%), а във възрастово отношение преобладава делът на групата 36 – 45 
г. (24%), следвана от групата 46 – 50 г. (17%). Анализът на семейното 
положение показва, че 64% от изследваните лица са омъжени/женени, 
21% – неомъжени/неженени, 9% разведени и 6% вдовец/вдовица.

Първият субтест включва въпроси, свързани с възможността на 
здравния работник от повишаване на квалификацията си, възможност за 
обучение и кариерно развитие.

При анализ на резултатите се установи, че 60% (42) от анкетираните 
лица се затрудняват да отговорят кога ще имат възможност за повишава-
не на квалификацията, 34% (24) предвиждат възможност за повишава-
нето ѝ в близките 1 – 2 години, а 6% (4) смятат, че това може да се случи 
след 3 – 5 години и нито един от анкетираните не планува кариерно раз-
витие след повече от 10 години. 

Таблица1. представя разпределението на отговорите по групи – лека-
ри и специалисти по здравни грижи (СЗГ).
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Таблица 1. Кога според вас ще имате възможност да повишите 
квалификацията си?

лекари СЗГ

Близките 1 – 2 години 10 (46%) 14 (29%)

След 3 – 5 години 2 (9%) 2 (4%)

Затруднявам се да отговоря 10 (45%) 32 (67%)

 
 Изследването установи, че за 54% от специалистите по здравни гри-

жи и 36% от лекарите в България има достатъчно условия за кариерно 
развитие, а 21% СЗГ и 18% от лекарите твърдят обратното.

Съществува връзка между повишението на квалификацията, пови-
шаване на професионалния статус и повишаване на дохода. Повишение-
то на квалификацията за 40% (16) от лекарите и 35% (26) от СЗГ ще 
доведе до повишаване на професионалния статус, а 24% (18) СЗГ и 20% 
(7) лекари смятат, че това ще повиши дохода им (фигура 1).

Фигура 1. Структура на отговорите на въпроса: Каква лична полза 
бихте имал(а) от повишаване на квалификацията си?

Най-приемливият начин за подобряване на професионализма си 64% 
от лекарите и едва 35% от специалистите по здравни грижи постигат 
чрез преминаване в обучителни курсове (фигура 2). 

Каква лична полза бихте имал(а) 
от повишаване на квалификацията си?
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Фигура 2. Отговори на въпроса: „През последните пет години, 
участвали ли сте в обучение за повишаване на квалификацията?“

Във връзка с гореказаното не е учудващ факт, че 73% от лекарите са 
заплатили обучението си със собствени средства, а при специалистите 
по здравни грижи това постигат само 25%.

Четенето на специализирана литература е друг фактор, довеждащ до 
повишаване на квалификацията. За последните шест месеца 26% от ле-
карите отделят между 100 и 250 лв., а 13% – между 30 и 100 лв. и над 
250 лв. (табл. 2)

Таблица 2. Отговори на въпроса: „Колко отделихте за последните 
шест месеца за закупуването на професионална литература, учебни 
пособия и др?“

лекари Специалисти по здравни грижи

Не съм правил(а) такива покупки за това време 7; 31% 38;79%
По-малко от 30 лв. 0;0% 4; 9%
От 30 до 100 лв. 3; 13% 2; 4%

От 100 до 250 лв.  6; 26% 0; 0%

Повече от 250 лв. 3; 3% 0; 0%

Затруднявам се да отговоря 4; 17% 4; 8%

На въпроса: „Съществува ли за Вас в момента риск от загуба на рабо-
тата?“ болшинството от респондентите (54% лекари и 52% СЗГ) избират 
отговор „не“. Риск от загуба на работата съществува само за 3% от СЗГ 
(фигура 3).
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Ако изведнъж загубят настоящата работа, половината от анкетира-
ните лекари (50%) и 47% от СЗГ предполагат, че ще могат да си намерят 
равностойно място.

Фигура 3. Структура на отговорите на въпроса: „Съществува ли 
за Вас в момента риск от загуба на работата?“

Според мнението на анкетираните групи медицински специалисти, 
най-важният стимул за качествена и добросъвестна работа, това е тру-
довото възнаграждение. То се явява най-важният стимул за качествена и 
добросъвестна работа и за двете групи анкетирани медицински специа-
листи (16% лекари и 19% СЗГ). На второ място по важност СЗГ поставят 
„Признание от колегите (13%), следван от „Социална значимост, отго-
ворност към пациентите и техните близки по време на работа“ (12%).

Ранжирането на стимулите в групата на лекарите е по-различно. 
След трудовото възнаграждение като важност те определят „Професио-
нални резултати, които довеждат до по-високи доходи“ (13%), следван 
от „Признание от професионалната гилдия“ (12%) и „Сигурност на ра-
ботното място“ (10%).

Не се наблюдават съществени различия в отговорите на обследваните 
лица по отношение на мотивите, определящи работата на медицинския 
работник. За 54,5% от лекарите и 41% от СЗГ основен мотив за работата 
се явява интересът към работата, следван от възможността полученото 
възнаграждение да отговаря на жизнените им потребности (фигура 4).
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Фигура 4. Отговори на въпроса: „Кои от следните мотиви според 
Вас, се явяват определящи в работата на медицинския работник?“ 

Изводи 
При анализа на резултатите от проведеното проучване можем да на-

правим следните изводи:
9 По-голяма част от лекарите (59%) и 34% от анкетираните СЗГ 

смятат професията си за престижна.
9  52% от лекарите са по-скоро удовлетворени от труда си в здрав-

ното заведение, а 24% са частично удовлетворени и само 10% не 
са удовлетворени.

9 За СЗГ ранжирането е следното: 37% са частично удовлетворени 
от труда си, 33% по-скоро удовлетворени и 8% не са удовлетво-
рени.

9 46% от СЗГ и 43% не са обмисляли възможността да преминат 
на друга работа, различна от настоящата, 22% от СЗГ обаче биха 
се преместили в друго държавно здравно заведение, докато 28% 
от лекарите биха отишли да работят в частно здравно заведение.

9 Съществуват различия между групите анкетирани медицински 
служители по отношение мнението им каква би трябвало да бъде 
работната заплата по основен трудов договор, която да получават, 
за да имат възможност да се съсредоточат напълно върху изпъл-
нението на своите професионални задължения на пълен работен 
ден на едно работно място.

Болшинството от лекарите (35%) не могат да определят работната си 
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заплата, докато половината (50%) от СЗГ определят работна заплата от 
400 лв. до 1000 лв.
9 Според по-голяма част от служителите (86% лекари и 69% СЗГ) 

повишаването на заплатата въз основа на личния им трудов при-
нос не би оказало влияние върху доброто качество и ефективност 
в работата. Едва 4% от лекарите и 21% от СЗГ предполагат, че 
биха работили малко по-добре.

Заключение
Резултатите от проучването показват, че отношението към работата 

се влияе от редица фактори. 
Безспорно важен аспект за всяка здравна организация е оценката 

на медицинските специалисти за ефективността на работата им, която 
може да се разглежда като основа за повишаване на удовлетвореността 
им от труда, повишаване на мотивацията, ангажираността и лоялността 
и формиране на добър социално-психологически климат в екипа. Това 
от своя страна неминуемо ще повлияе качеството на медицинското об-
служване и ще оптимизира отношението на медицинските специалисти 
към работата.
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Резюме: Редица фактори оказват влияние върху физическото и психичното здраве 
в работата. В настоящия доклад се представят възрастовите, половите и личностните 
въздействия върху психичното здраве, измерено чрез модела на П. Уор (Warr, 1990). 
Извадката на изследването включва 526 лица на възраст от 20 до 67 години (М = 42,45 
г.), от които 127 мъже и 398 жени, повечето от които с висше образование (90%). Ре-
зултатите свидетелстват за слабо понижаване в стойностите по отделните компонен-
тите на психичното здраве с възрастта. Установяват се значими различия в психичното 
здраве в зависимост от пола, като мъжете декларират по-високи стойности в сравне-
ние с жените. Личностните черти от модела на „големите пет“ са значими предиктори 
на психичното здраве. Получените резултати са дискутирани в светлината на други 
изследвания и необходимостта от тяхното отчитане при програмите за превенция на 
психичното здраве в организациите.

Ключови думи: личностни черти, компетентост и аспирации в работата, негати-
вен пренос от работата

AGE, GENDER AND PERSONALITY EFFECTS 
ON JOB RELATED MENTAL HEALTH

Ergyul Tair, Associate Professor, PhD
Psychology Department, Institute for Population and Human Studies,

Bulgarian Academy of Sciences, ergyul_tair@yahoo.com

Abstract: Different factors have infl uence on physical and mental health at work. The 
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Благополучие и психично здраве в работата
Психологичното благополучие е тема, която се развива усилено в ре-

зултат на позитивната изследователска насока, предложена от Мартин 
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Селигман и колеги (напр. Seligman & Csikszentmihaly, 2000; Seligman, 
2011). Извеждат се нарастващ брой доказателства за ползите от по-ви-
сокото равнище и рисковете за функционирането на индивида и обще-
ството в резултат на ниските равнища на психологично благополучие 
(напр. Hone at al., 2014). Редица изследвания представят влиянието на 
благополучието и здравния статус на служителите върху изпълнението, 
отсъствията и текучеството на персонала и ефективността на организа-
цията (напр. Boyd, 1997; Mauno et al., 2010).

Физическото и психичното здраве не са статични величини и могат 
да се разглеждат като изражение на динамичното равновесие между ли-
чността и социалната среда. В дефиницията, която години наред СЗО 
използва, се набляга на позитивния подход и се уточнява, че здравето е 
състояние на цялостно физическо, психично и социално благополучие, 
а не просто липса на болест или неразположение (WHO, 2018). Пси-
хичното здраве се определя като състояние на благополучие, при което 
всеки индивид реализира своя потенциал, разпознава способностите си 
и успява да се справи с различните източници на напрежение в живота 
си, като дава своя принос за развитието на общността, към която при-
надлежи.

Компоненти на психичното здраве в работата
Предлагат се различни модели за описание и изследване на психич-

ното здраве в работата. Например, в модела за организационно здраве 
се извеждат емоционални (морал и дистрес) и когнитивни (удовлетворе-
ност от работата) компоненти на благополучието, опериращи на индиви-
дуално и на групово ниво в организацията (напр. Hart & Cooper, 2001). В 
модела на Питър Уор психичното здраве се приема за конструкт, който е 
по-широк от благополучието и допълва цялостната представа за психич-
ното състояние на личността в работата (Warr, 1990). Определя се чрез 
три принципни компонента: компетентност (конструкт, свързан с лична-
та ефективност); аспирации (концепт, свързан с развитие или себеакту-
ализация) и негативен пренос от работата (или степента, в която профе-
сионалния живот оказва влияние върху другите сфери на активност на 
личността). Приема се, тези три елемента заедно определят психичното 
здраве на личността, като компетентността и аспирациите се разглеждат 
в два плана – свързани с работата и свързани с живота извън работата.

Двата основни поведенчески компонента на психичното здраве се оп-
ределят като компетентност и аспирации (Warr, 1987). Компетентността 
е широко дискутирана тема, като може да се измерва чрез способността 
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на личността да се справя с „трудностите в живота“ (Bradburn, 1969) или 
чрез убежденията за „личната ефективност“ или „очакванията за лично 
майсторство“ (Bandura, 1997). В настоящия модел се приема, че компе-
тентната личност има адекватни психологични ресурси за справяне с 
трудностите. По същия начин се подхожда и към аспирациите, като се 
приема, че психично здравата личност има високи аспирации и интерес 
към средата, в която живее. Поставя си значими цели и полага усилия, за 
да ги постигне чрез мотивирано поведение. Същевременно е отворена 
към нови възможности и предизвикателства. Последният компонент из-
мерва пренасянето на негативни преживявания от работата към другите 
области на активност, като напр. семейството и свободното време (Warr, 
1990).

Индивидуални и личностни въздействия върху психичното здра-
ве в работата

Изведени са редица индивидуални и организационни фактори, които 
оказват влияние върху здравето и благополучието на служителите (напр. 
Murphy & Cooper, 2000). От индивидуалните фактори са проучени връз-
ките с различни характеристики, като напр. възраст, полово-ролеви сте-
реотипи, самооценка, личностни черти и др. (напр. Houkes et al., 2003; 
Mäkikangas & Kinnunen, 2003). От личностните черти, дефинирани в 
модела на „големите пет“, съчетанието емоционална стабилност, висока 
екстраверсия и доброжелателност е предиктор за по-ниско излагане на 
дистрес, по-малко здравословни проблеми и по-висока удовлетвореност 
от работата. В същото време, съчетанието невротизъм и ниска доброже-
лателност предсказват по-високо излагане на стрес, дисфункционално 
справяне със стреса, здравословни проблеми и неудовлетвореност от 
работата. Предоставените няколко примера са само част от наличните, 
които консистентно илюстрират ролята на индивидуалните различия в 
сферата на психичното благополучие и здраве в работата.

Цел, задачи и хипотези на изследването
Целта на настоящата работа е да проучи възрастовите, половите и 

личностните различия в психичното здраве, измерено чрез: компетент-
ност в работата (конструкт, свързан с личната ефективност); аспирации 
в работата (концепт, свързан с развитието) и негативен пренос от рабо-
тата (или степента, в която професионалния живот оказва влияние върху 
другите сфери на активност).

Задачите на изследването включват:



136 Българско списание по психология, 2021 г., бр. 4 (4)

1. Установяване на общото равнище на психично здраве в изследва-
ната извадка.

2. Извеждане на различията в компонентите на психичното здраве в 
зависимост от пола и възрастта на изследваните лица.

3. Установяване влиянието на личностните черти от модела на „го-
лемите пет“ върху психичното здраве в работата.

Общата хипотеза на изследването допуска значими възрастови и по-
лови различия в психичното здраве, като се очаква личностните черти от 
модела на „големите пет“ да имат специфично влияние върху компонен-
тите на психичното здраве в работата.

Извадка на изследването включва 526 лица на възраст от 20 до 67 
години (М = 42,45 г.), от които 127 мъже и 398 жени. Повечето лица в из-
вадката са с висше образование (90%), заети в сектори като ИТ, аутсор-
синг, финанси, образование, администрация, социални дейности и др. 
Изследваните лица за целите на сравнителните анализи бяха разделени 
на четири възрастови групи: до 30 г.; 31 – 40 г.; 41 – 50 г. и 51 – 67 г.

Методите на изследването включват:
1) Въпросник за психично здраве, разработен от П. Уор, съдържащ 

28 твърдения (Warr, 1987), оценявани с помощта на 5-степенна 
Ликъртова скала. Методът измерва: компетентност в работата; 
компетентност извън работата; аспирации в работата; аспирации 
извън работата; негативен пренос от работата към другите сфери 
на активност. Коефицентите за надеждност по отделните компо-
ненти, измерени с алфа на Кронбах варират от ,72 до ,82 (виж 
Табл. 1) и са напълно удовлетворителни.

2) Въпросник за измерване на личностните черти от модела на „го-
лемите пет“ (кратка версия), апробиран за български условия (вж. 
Таир, 2020). Включва 42 твърдения, оценявани чрез 4-степенна 
Ликъртова скала, разпределени в пет фактора: екстраверсия, емо-
ционална стабилност, доброжелателност, съзнателност и отворе-
ност към опита. Коефицентите за надежност по отделните факто-
ри са високи (алфи, вариращи от ,76 до ,89).

Участниците в изследването посочват също така различни демограф-
ски характеристики като пол, възраст, сфера на дейност и др.

Резултати и дискусия
За реализацията на първата задача на изследването беше проведен 

честотен анализ, представен на Табл. 1, от който става ясно, че най-ви-
соки стойности са налице при аспирации в работата и извън нея, послед-
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вани от компетентност в работата и извън нея. Сравнението на средни-
те резултати с t-тест за независими извадки установи, че изследваните 
служители представят по-високи стойности по аспирации в работата, 
отколкото компетентност (t = 13,12; p = ,000) и аспирации извън работа-
та (t = 11,10; p = ,000).

Таблица 1. Описателна статистика на скалите за психично здраве 
(N = 526) 

Фактори Брой айтеми Меan SD Min Max a

Компетентност в работата 6 17,93 3,35 10,00 29,00 ,72

Аспирации в работата 6 19,77 3,43 9,00 31,00 ,74

Негативен пренос на емоции 4 10,99 2,99 4,00 20,00 ,79

Компетентност извън работата 6 18,22 3,83 7,00 30,00 ,82

Аспирации извън работата 6 18,29 3,54 10,00 30,00 ,72

Следователно, изследваните лица могат да се опишат като психично 
здрави, имащи интерес и включени в своята работа, като си поставят 
значими цели и са мотивирани да ги реализират. В същото време те са 
активни и в сферите извън работата, отворени са към нови идеи и тър-
сят възможности да удовлетворят своите желания. Резултатите относно 
компетентността на служителите свидетелстват за по-високи оценки за 
компетентност извън работата (t = 2,04; p = ,041), но все пак разликите 
са малки. Стойностите свидетелстват за наличието на адекватни психо-
логични ресурси за справяне с трудностите в работта и в живота като 
цяло. Накрая по отношение на негативния пренос от работата към дру-
гите сфери на активност, получените резултати отразяват умерен пренос 
на напрежение и негативни преживявания от работа към другите сфери 
на активност.

Реализацията на втората задача на изследването представя статис-
тически значими полови различия в психичното здраве. Установяват се 
по-високи резултати на мъжете по отношение на аспирации в работата 
(t = 2,04; p = ,050) и извън нея (t = 3,16; p = ,002), както и за компетент-
ност в работата (t = 4,91; p = ,000) и извън нея (t = 2,95; p = ,003) в срав-
нение с жените. С други думи, мъжете в изследването се оценяват като 
по-активни и включени в дейността, както в работата, така и извън нея. 
В същото време те оценяват своите психични ресурси за справяне с пре-
дизвикателствата в работата и извън нея като по-високи в сравнение с 
жените. От своя страна, жените представят пренос на повече негативни 
емоции от работата към другите сфери на активност в сравнение с мъ-
жете (t = 4,19; p = ,000). 
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Следователно, можем да приемем, че мъжете в изследването декла-
рират по-високи равнища на психично здраве в сравнение с жените. По-
лучените резултати не са изненадващи. От една страна, изследванията 
установяват споделянето на по-висока емоционалност, включително по-
вече негативни емоции при жените в сравнение с мъжете (Ashton & Lee, 
2007). От друга страна, жените докладват по-високи нива на дистрес в 
сравнение с мъжете (напр. Nelson et al., 1989). Разбира се, трябва да има-
ме предвид и диспропорцията в извадката между мъже и жени в изслед-
ването, като жените са близо три пъти повече от мъжете, което вероятно 
се отразява на получените резултати.

Проследяването на възрастовите различия в компонентите на пси-
хичното здраве представя една обща тенденция за понижаване на стой-
ностите с възрастта (фиг. 1). Конкретно, оценките за компетентността в 
работата (F = 9,98; р = ,000) и извън нея (F = 15,30; р = ,000) са по-високи 
при по-младите лица (до 30 г.) в сравнение с по-възрастните (41 – 50 г., 
51 – 67 г.). Наблюдава се спад в двете измерения на компетентността във 
възрастовия диапазон 41 – 50 г., след което започва слабо стабилизиране. 
По същия начин, при аспираците в работата (F = 9,58; р = ,000) и из-
вън нея (F = 27,48; р = ,000) са налице статистически значими различия 
при лицата до 30 г. и тези във възрастовата група 41 – 50 г. и 51 – 67 г. 
Дори можем да кажем, че аспирациите извън работата като стойности 
се доближава до тези на компетентността, докато аспирациите в работа-
та не само остават най-високи спрямо всички останали компоненти на 
психичното здраве, но демонстрират едно по-равномерно снижаване с 
възрастта. 

Фигура 1. Възрастови различия в психичното здраве (N = 526)
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Следователно, изследваните лица демонстрират относителна стабил-
ност в поставяните цели, в мотивацията за тяхното реализиране, макар 
да има известен спад с възрастта, като при аспираците в работата е на-
лице по-нисък спад. По отношение на компетентността, т.е. усещането 
за „лично майсторство“ и уменията за справяне с трудностите в работата 
и живота се наблюдава особено ясно изразено понижение в групата на 
41 – 50 г. Вероятно, възприятията за развитие на личните и професио-
налните умения е по-висока във възрастта 30 – 40 г., след което те се пре-
осмислят в следващия етап (41 – 50 г.), когато се отчита известно снижа-
ване на психологичните ресурси за справяне с предизвикателствата. Пе-
риод, характеризиращ се с преход от младостта към зрелостта, налагащ 
преоценка на прироитетите, промяна или продължаване в избрания път. 

Третата задача на изследването беше реализирана чрез поредица от 
регресионни анализи, които представят най-значим ефект на личностни-
те черти от модела на „големите пет“ върху преноса на негативни пре-
живявания от работата върху другите сфери на активност, обясняващи 
12% от вариациите. Умерено значим ефект имат доброжелателността 
(β = ,35; р = ,000), която съдейства за този пренос и екстраверсията (β = -,11; 
р = ,047), която слабо снижава преноса, като се констатира и полов ефект 
(β = ,12; р = ,028), т.е. това е по-характерно за жените. Следователно, при 
изследваните служители, най-вече жени, наличието на предиспозиция 
към толерантност, готовност за сътрудничество и подкрепа в работата е 
предпоставка за пренос на повече негативни преживявания от работата. 
В същото време, наличието на по-висока активност и жизненост (т.е. 
екстраверсия), леко снижава преноса на негативни емоции от работата.

Влиянието на личностните черти върху компетентността в работата 
и извън нея е еднакво и обяснява 8% от вариациите. Предиктори на ком-
петентността в работата са чертите съзнателност (β = ,23; р = ,000), коя-
то слабо повишава и доброжелателност (β = -,16; р = ,009), която слабо 
понижава тази оценка. Следователно, напълно очаквано съзнателност-
та, определяна чрез стремеж към постижения, дисциплина и организи-
раност, съдейства за повишаване на оценката за лично майсторство и 
уменията за справяне с трудностите в работата. Доброжелателността от 
своя страна, макар и слабо, но все пак значимо, снижава усещането за 
компетентност.

Личностните черти от модела на „големите пет“ имат значим ефект 
върху аспирациите в работата и извън нея, като обясняват 9% от първите 
и 10% от вторите. Предиктори на аспирациите в работата са отвореност 
към нов опит (β = ,22; р = ,000) и съзнателност (β = ,14; р = ,013), които 
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слабо, но все пак значимо повишават поставянето на предизвикателни 
цели и активността в работата, докато невротизмът слабо ги снижава 
(β = -,11; р = ,041). Аспирациите извън работата се определят от личнос-
тните черти отвореност към нов опит (β = ,19; р = ,001) и екстраверсия 
(β = ,18; р = ,002), които слабо ги повишават, докато доброжелателността 
(β = -,15; р = ,011) слабо ги снижава. Налице е възрастов ефект (β = -,15; 
р = ,006) или тенденцията за слабо снижаване на аспирациите с възраст-
та.

Изводи и заключение
Получените резултати за психичното здраве, проучено чрез компе-

тентността и аспирациите на личността в работата и живота, свиде-
телстват за оптимално здраве на изследваните служители от различни 
професионални области. Налице са някои полови и възрастови различия 
в психичното здраве. Конкретно, компетентността и аспирациите, макар 
и слабо, но все пак значимо, спадат с възрастта и жените споделят по-
висока склонност за пренасяне на негативни емоции от работата. Ли-
чностните черти от модела на големите пет са значими предиктори на 
психичното здраве. Наблюдава се значимо въздействие от страна на чер-
тите отвореност към нов опит, която повишава аспирациите, както в ра-
ботата, така и извън нея, наред с екстраверсията, която съдейства за жиз-
неността и интереса към живота. В същото време, доброжелателността 
се оказва значим фактор, както за аспирациите, така и за компетенто-
стта, като слабо ги снижава. Компетентността в работата се определя 
най-вече от чератата съзнателност, като редица изследвания обвързват 
тази личностна характеристика с изпълнеинето и удовлетоверността от 
работата (вж напр. Furnham, 2008). Следователно, наред с трудовите ха-
рактеристики, които имат съществен ефект върху психичното здраве на 
служителите (Warr, 1987), трябва да се вземат предвид и индивидуал-
ните характеристики като възраст, пол и личностни черти, които имат 
значим ефект върху психичното здраве. Съществена е тяхната роля и 
при превенция на здравето и програмите за повишаване на психичното 
благополучие. 



141СЕКЦИЯ „ТРУДОВА И ОРГАНИЗАЦИОННА ПСИХОЛОГИЯ“

ИЗТОЧНИЦИ:

Ashton, M. C., Lee, K. (2007). Empirical, theoretical, and practical advantages 
of the HEXACO model of personality structure. Personality and Social Psychology 
Review, 11, 150 – 166. https://doi.org/10.1177/1088868306294907

Bandura, A. (1997). Self-effi cacy: The exercise of control. New York: Freeman.
Boyd, A. (1997). Employee traps-corruption in the workplace. Management Re-

view, 86(8), 9 – 19.
Bradburn, N. M. (1969). The Structure of Psychological Well-being. Chicago: 

Aldine.
Furnham, A. (2008). Personality and Intelligence at Work: Exploring and Ex-

plaining Individual Differences at Work. Routledge.
Hart, P. M., Cooper, C. L. (2001). Occupational stress: Toward a more integrated 

framework. In N. Anderson, D.S. Ones, H.K. Sinangil & C. Viswesvaran (Eds.), 
Handbook of industrial, work and organisational psychology, vol. 2, (pp. 93 – 114). 
Sage: London.

Hone, L. C., Jarden, A., Schofi eld, G. M. & Duncan, S. (2014). Measuring fl our-
ishing: The impact of operational defi nitions on the prevalence of high levels of 
wellbeing. International Journal of Wellbeing, 4(1), 62 – 90. 

https://doi.org/10.5502/ijw.v4i1.4
Houkes, I., Janssen, P. P. M., de Jonge, J. & Bakker, A. (2003). Personality, work 

characteristics, and employee well-being: a longitudinal analysis of additive and 
moderating effects. Journal of Occupational Health Psychology, 8, 20 – 38.

Mäkikangas, A. & Kinnunen, U. (2003). Psychosocial work stressors and well-
being: self-esteem and optimism as moderators in a one-year longitudinal sample. 
Personality and Individual Differences, 35, 537 – 557.

Mauno, S., Kinnunen, U., Mäkikangas, A. & Feldt, T. (2010). Job demands and 
resources as antecedents of work engagement: A qualitative review and directions 
for future research. In S. L. Albrecht (Ed.), New horizons in management. Hand-
book of employee engagement: Perspectives, issues, research and practice (pp. 111 
– 128). Edward Elgar Publishing. https://doi.org/10.4337/9781849806374.00016.

Murphy, L. R. & Cooper, C. L. (Eds.). (2000). Healthy and productive work: An 
international perspective. Philadelphia: Taylor & Francis.

Nelson, D. L., Quick, J. C. & Hitt, M. A. (1989). Men and women of the person-
nel profession: Some differences and similarities in their stress. Stress Medicine, 5, 
145 – 152.

Seligman, M. E.P. (2011). Flourish: A visionary new understanding of happiness 
and well-being. New York: Free Press.

Seligman, M. & Csikszentmihalyi, M. (2000). Positive psychology: An introduc-
tion. American Psychologist, 55, 5 – 14. 

Tair, E. (2020). Lichnost i trudovo povedenie. Sofi a: Izdatelstvo na BAN 
“Prof.M.Dronov [Таир, Е. (2020). Личност и трудово поведение. София: Изд. на 



142 Българско списание по психология, 2021 г., бр. 4 (4)

БАН, „Проф. М. Дринов“.] 
Warr, P. (1987). Work, unemployment and mental health. Oxford: Clarendon 

Press.
Warr, P. (1990). The measurement of well-being and other aspects of mental 

health. Journal of Occupational Psychology, 63, 193 – 210.
World Health Organization (2018, March 30). Mental health: strengthen ing our 

response. https://www.who.int/news-room/fact-sheets/detail/mental-health-streng-
thening-our-response



ИЗСЛЕДВАНЕ НА ОРГАНИЗАЦИОННАТА ГЪВКАВОСТ 
(AGILITY)

Ивайло Илиев, докторант 
Психология на дейността в Софийски университет 

„Св. Климент Охридски“, ivo.iliev@gmail.com

Резюме: Докладът представя резултатите и изводите от пилотно изследване за ап-
робиране на въпросник за оценка на организационната гъвкавост (agility) в български 
компании. Изследването прилага методиката на Кристофър Уорли, Томас Уилиамс и 
Едуард Лоуър III, която изследва четири систематично прилагани практики, елементи 
на организационната гъвкавост (agility). Представят се данни за анализа на факторната 
структура и вътрешна консистентност на получените скали. 

Ключови думи: организационна гъвкавост (agility); фактори на организационната 
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DIAGNOSING ORGANIZATIONAL AGILITY
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Abstract: The paper presents the results and conclusions of a pilot study of organizational 
agility in Bulgarian companies. The study uses the methodology of Christopher G. Worley; 
Thomas Williams and Edward E. Lawler III, which assesses four routines – elements of 
organizational agility. Data about the analysis of the factor structure and the internal 
consistency of the newly defi ned scales are presented. 

Key words: Organizational agility; agility factors; organizational capabilities 

През 90-те години на XX век една нова организационна парадигма 
започва да набира растящ интерес. Тази парадигма разглежда способ-
ността на организацията да се адаптира като постоянен процес. Това е 
парадигмата на организационната гъвкавост (agility). (Dyer, L. & Shafer, 
R. A., 1998)

Различни автори приписват на организационната гъвкавост (ОГ) зна-
чителна роля за успеха на организации в модерния свят. ОГ се описва 
(Nafei, 2016) като една от отличителните характеристики, от които ор-
ганизациите се нуждаят, за да се справят в турбулетната външна среда 
(с. 296); Уорли, Уилиамс и Уолър (Worley, Williams & Lawer, 2014) я раз-
глеждат като най-доброто обяснение защо някои компании се справят 
значително по-добре от своята индустрия (глава 1).

Настоящият доклад представя предварителни резултати и изводи от 
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апробиране на методика за оценка на организационната гъвкавост в бъл-
гарски компании и е част от по-широки усилия за изследване на темата 
в контекста на българския бизнес. 

Дефиниции на организационната гъвкавост
В по-широк кон текст организационната гъвкавост се дефинира 

(Shafi ee Kristensen & Shafi ee, 2019) като способността на организацията 
да се адаптира към промените във външната среда. 

Преобладаващото разбиране и дефиниции на понятието са свърза-
ни с разбирането на ОГ като динамична способност на организацията. 
Разбирането за динамичните способности на организацията се свързват 
с работата на Тийс, Писано и Шун (Teece, G. Pisano A. Shuen, A.) и се 
дефинират като способността на организацията да интегрира, изгражда 
и реконфигурира свои вътрешни и външни способности с цел да отго-
вори на  бързо променящата се среда (с. 516). Като контрапункт на ди-
намичните способности се разглеждат „обикновените“ или можем още 
да ги наречем още „типични“ способности на организацията, които се 
свързват с добре усъвършенствани способности, позволяващи на орга-
низацията да извършва успешно своята текуща дейност (Winter, 2003). 
В парадигмата на динамичните способност са дефинициите на Дайър и 
Шафър (Dyer& Shafer), които описват гъвкавите организации като та-
кива, които успяват да установят конкурентно предимство, като са сред 
първите, които забелязват заплахи и възможности в постоянно проме-
няща та се пазарна среда и като са по-умели от своите текущи и потен-
циални конкуренти в това да избегнат заплахите и да се възползват от 
възможностите – не само веднъж или няколко пъти, а повтарящо се, с 
течение на времето. 

Авторите дефинират три конкретни организационни способности: 
разбиране на пазара, мобилизиране на бърз отговор и прилагане на ор-
ганизационно учене (с. 9). Друга дефиниция в същата парадигма е на 
Тийс, Питъраф и Лейх (Teece, Petaraf & Leih), които обясняват гъвка-
востта като капацитетът на организацията да преизползва или пренасо-
чи своите ресурси, за да създаде или запази стойност, както и да улови 
по-доходоносни дейности, които външните обстоятелства предпоставят 
(с. 17). Същите автори описват и три организационни практики, които са 
характерни за динамичните способности на организациите и като таки-
ва се отнасят и към организационната гъвкавост: (1) Идентифициране, 
развитие и оценка на технологични възможности и заплахи във връзка 
с нуждите на клиентите. Накратко „усещане“ на неизвестното бъдеще; 
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(2) Мобилизиране на ресурси, за да отговорят на нуждите и възможнос-
ти да генерира стойност от това. Накратко „улавяне“; и (3) Постоянно 
обновяване („трансформиране“). (с. 18)

Авторите на методиката, използвана в текущото пилотно изследва-
не, също разглеждат ОГ като динамична способност на организацията, 
която позволява на организациите да отговорят по-навременно, по-ефек-
тивно и по-устойчиво от своите конкуренти, когато обстоятелствата го 
изискват (Worley, C., Williams, T. & Lawler, E. 2014, b). Те дефинират 
четири рутинни практики, които отличават гъвкавите организации: 

Изграждане на стратегии: как управленският екип създава моти-
вираща цел, развива широко приета стратегия и създава и управлява 
организационен климат на ангажираност към изпълнение на целта и 
стратегията. 

Възприемане на информация от средата – процесът на широко и 
постоянно следене на средата, усещане на промени и бързо комуникира-
не на тези възприятия към вземащите решения, които я интерпретират и 
предприемат подходящите отговори. 

Тестване на възможностите – как организацията създава, провежда 
и се учи от експерименти.

Въвеждане на промените – как компанията поддържа своята спо-
собност и капацитет да въвежда както инкрементални, така и постоянни. 

 Описание на методиката
Авторите (Worley, Williams & Lawler, 2014,b) си поставят за цел да 

създадат набор от скали, които описват отличителни характеристики на 
организационния дизайн (стратегия, структура, системи, процеси и т.н.), 
които могат да бъдат използвани, за да бъдат разграничавани гъвкавите 
от не-гъвкавите организации (с. 17). На базата на предишни свои кон-
цептуализации и модела на Галбрайт (за петте елемента на организа-
ционния дизайн) (Galbright, n.d.), авторите създават списък с четиринай-
сет практики на гъвкавите организации и ги организират в четири групи 
на базата на проведени интервюта с мениджъри на различни организа-
ции и начина, по който мениджърите разглеждат и комбинират отделни-
те практики. Четирите пра  ктики са съответно Изграждане на стратегии, 
Възприемане на информация от средата, Тестване на възможностите и 
Въвеждане на промени (с. 20 – 21).

За всяка от четиринайсетте практики са формулирани айтеми, които 
съставят съответната скала от въпросника. Авторите посочват, че пред-
ложените от тях четири рутинни практики са дефинирани на базата на 
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разбирането и начина, по който интервюираните мениджъри в първата 
фаза на изследването разглеждат практиките за гъвкавост на организа-
циите им, а не спрямо конструкти, описващи елементи от дизайна или 
функционирането на организацията (с. 23). Структурата на въпросника 
е показана на таблица 1.

Таблица 1. Структура на въпросника

Скала Брой айтеми

Изграждане на стратегии Споделена мисия 6

Развитие на силни стратегии 2

Идентичност, подкрепяща промяната 4

Възприемане на информация 

от средата

Силен фокус върху бъдещето 2

Структура с максимум досег до външната среда 3

Вертикално споделяне на информация 2

Прозрачно споделяне на информация 3

Тестване на възможностите Гъвкави системи за разпределяне на ресурсите 6

Окуражаване на иновациите 2

Способност за учене 4

Въвеждане на промените Способност за промени 7

Ориентация към развитие 2

Гъвкави системи за възнаграждение 5

Споделено лидерство 3

Айтемите се оценяват с 5-степенна Ликъртова скала, където: 1 = съв-
сем не; 2 = в малка степен; 3 = донякъде; 4 = в умерена степен; 5 = в 
голяма степен. Айтемите са представени като продължение н а въпрос. 
(фигура 1)

Фигура 1. Формат за представяне на айтемите във въпросника

Помислете как обикновено функционира 

организацията Ви. Бихте ли казали, че, 

като цяло, организацията Ви…

Съвсем не В малка 

степен

Донякъде В умерена 

степен

В голяма 

степен

Не знам

1.  разработва стратегии, които да бъдат 

 гъвкави?

1 2 3 4 5 НЗ

Описание на изследването
Пилотното изследване за апробиране на методиката в български ком-

пании беше проведено през октомври 2020 година, като участие взеха 
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132 респонденти от четири български компании. Компаниите спадат в 
категорията малки и средни предприятия с между 53 и 370 служителя. 
Две от компаниите са продуктови компании в сферата на софтуерната 
разработка, една от компаниите е производствена компания на медицин-
ска техника, а четвъртата е в сферата на спортни залагания през интер-
нет. 

Респондентите са на мениджърски, експертни и изпълнителски по-
зиции, като за целите на изследването не са събирани данни относно 
точното процентно разпределение на различните типове позиции в из-
вадката. Извадката не е балансирана по отношение на представителство 
на респонденти от четирите компании: 18 респонденти от компания 1; 9 
от компания 2; 42 от компания 3 и 64 от компания 4. Изследването беше 
проведено, чрез електронна платформа за проучвания и беше представе-
но като пилотно за апробиране на методика. 

Анализ на данните
Първата част от анализа включваше провеждане на потвърждаващ 

факторен анализ, чиято цел беше да потвърди до колко предложените 
от авторите четири рутинни практики са отделни фактори. Разглеждана-
та извадката не отговаря на широко прилагания принцип за минимално 
съотношение на броя изследвани лица към броя променливи от 5:1 при 
изследване на над 60 променливи (Ганева, 2016) (глава 12). В случая раз-
глеждаме 52 променливи при 132 изследвани лица или съотношението 
на броя изследвани лица, спрямо броя променливи е 2,54:1. Проверка-
та на корелациите между променливите показа, че всички променливи 
имат поне един коефициент на корелация по-голям от 0.3. Стойността на 
измерителя Кайзер – Майер – Олклин (КМО) е ,846, което показва много 
добра адекватност на разпределението на стойностите (Джонев, 2004). 
Тестът за сферичност на Барет е статистически значим (p < 0,001). Мо-
жем да заключим, че въпреки неспазения принцип на съотношение меж-
ду броя изследвани лица и броя променливи, имаме необходимите пред-
поставки да продължим с фактория анализ. За потвърждаващия факто-
рен анализ беше приложен метода на главните компоненти (Principle 
Component Analysis) със зададени четири фактора, ортогонална ротация 
по метода Варимакс с нормализация на Кайзер. 

Извлечените четири фактора са със стойност на собственото значе-
ние (Eigenvalue) съответно 16,898 за компонент 1; 2,962 за компонент 2; 
2,304 за компонент 3; и 2,047 за компонент 4. Освен това обаче, резул-
татите показват още осем фактора със собствено значение над стойност 
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(1) със собствени стойности съответно: 1,968, 1,671, 1,477, 1,357, 1,287, 
1,247, 1,173, 1,041. Общата обяснена дисперсия на четирите фактора е 
45,681%, т.е факторното решение не отговаря на критерия да обяснява 
минимум 60% от дисперсията.  

Точковата графика на собствените значения на компонентите (Screen 
Plot) (фигура 2) също не показва значително намаляване на собствените 
тегла, след четвъртия фактор. 

Фигура 2. Точкова графика на собствените значения на компонен-
тите

Приложението на другия общоприет подход за анализ на семантич-
ното сходство между айтемите в получените фактори показа айтеми от 
четирите, предложени от авторите, организационни рутинни практики, 
съотнесени към всеки един от новополучените фактори. На тази база 
беше направено заключението, че потвърждаващият факторен анализ не 
потвърждава предложения от авторите четирикомпонентен модел за на-
стоящото изследване. 

Като следваща стъпка беше проведен изследователски факторен 
анализ, като за целта бяха избрани идентифицираните 12 фактора със 
собствени стойности над 1, обясняващи общо 66,853 % от дисперсията. 
Трябва да се отбележи, че полученото факторно решение не е удовлет-
ворително, тъй като 35 от общо 52 айтема демонстрираха тежнение към 
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повече от един фактор със стойности над 0,3: 22 айтема с факторно тегло 
над 0,3 – към 2 фактора; 10 айтема с факторно тегло над 0,3 – към три 
фактора и 3 айтема с факторно тегло над 0,3 – към четири айтема. Беше 
взето решение да бъдат извадени тези айтеми от анализа с цел по-ната-
тъшен анализ на превода или преформулиране. Също така бяха премах-
нати фактори 11 и 12, тъй като бяха съставени от само по един айтем. 
Премахването на айтемите, които имат високи факторни тегла към пове-
че от един фактор доведе и до отпадането на фактор 7, при който всички 
айтеми имаха факторни тегла над 0,3 с повече от един фактор, както и на 
фактори 4, 9 и 10, при които само една променлива не показа силни те-
гла и към други фактори. При така направените корекции, оставащите 6 
фактора обясняват по-малко от 50% от дисперсията. С получените дотук 
резултати беше заключено, че в текущото изследване не се потвържда-
ват предложените от авторите четири рутинни практики като отделни 
фактори, но също така не се постига удовлетворително факторно реше-
ние, което да предпоставя използването на методиката в настоящия си 
вид за следващи изследвания.

След този извод, беше продължена съдържателната интерпретация 
на изведените фактори, вече с променена изследователска цел: да бъдат 
идентифицирани потенциално приложими скали, които да бъдат използ-
вани при конструирането на бъдеща нова скала за оценка на организа-
ционната гъвкавост. 

Бяха анализира ни факторите с повече от една променлива, при запа-
зени само променливи с факторно тегло над 0,4, които нямат силно тегло 
към други фактори. 

Факторите, асоциираните към тях променливи и стойностите на фак-
торните тегла са представени в таблица 2. 

Таблица 2. Променливи и техните факторни тегла към интерпре-
тираните фактори

  Променлива Компонент

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

… подкрепя хората в развиването на нови 

знания и умения

0,715                      

… има силен ангажимент към развитието на 

хората

0,695                      

…има ясно изразени ценности, които са в 

основата на вземането на ежедневните решения?

0,571                      
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…насърчава иновациите? 0,472                      

… умее да въвежда промени по-добре от 

повечето организации

  0,702                    

… е известна в бранша като организация, която 

ефективно управлява промяната

  0,678                    

… има доказан опит в постигането на целите на 

инициативи за промяна

  0,656                    

… има силна репутация на пазара за 

способността си да се променя

  0,652                    

… има процеси за управление на промяната, 

управление на талантите и стратегическо 

планиране, които са добре координирани по 

между си

    0,694                  

… има споделен, прилаган в цялата компания, 

модел за управление на промяната

    0,671                  

… има достатъчно бюджетни резерви, така че 

хората могат да развиват нови продукти или по-

добри начини за съвместна работа

        0,730              

…преразпределя ресурсите (например 

бюджетите) с лекота, според изискванията на 

обстоятелствата

        0,650              

… осъществява връзка между служителите и 

клиентите

          0,809            

…осъществява връзка на колкото се може 

повече служители с външната среда, особено с 

клиентите

          0,726            

Какъв процент от хората във вашата организация 

бихте казали, че чрез своята работа са в пряк 

контакт с външния свят (клиенти, доставчици, 

партньори, регулатори и др.)?

          0,590            

… е способна да променя структурата си бързо, 

за да отговори на нови възможности

              0,712        

… възлага задачи, които са гъвкави и лесно 

могат да бъдат променени

              0,546        

Първият фактор беше интерпретиран като култура, подкрепяща раз-
витието и иновациите. Двете променливи с най-силни тегла във фактора 
са съответно: „Оказва подкрепа на служителите си в развиването на нови 
умения и трупането на познания“ и „Поема категоричен ангажимент към 
развитието на хората си“. Третата променлива е свързана с наличието на 
ясно дефинирани ценности, които направляват ежедневното вземане на 
решения, а четвъртата – с насърчаването на иновациите. Вторият фак-
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тор съдържа променливи, оценяващи способността на организацията да 
изпълнява програми за управление на промяната и съответно може да 
се приложи наименованието „Способност за промяна“. Едната от про-
менливите в третия фактор измерва степента, в която организацията има 
добре координирани процеси за управление на промяната, управление 
на талантите и стратегическото планиране, а втората оценява наличието 
на широко прилаган в организацията модел за управление на промяната. 
Въпреки че и двете променливи съдържателно насочват към управление 
на промяната, те не показват силни факторни тегла свързани с фактор 2 – 
Способност за промяна. Двата айтема са насочени към добра координа-
ция и широко споделени практики и процеси в организацията. Ето защо 
този фактор може да бъде интерпретиран като „Вътрешна интеграция 
на процесите“. Петият фактор съдържа два от айтемите в оригинално 
предложената от авторите скала „Гъвкаво разпределение на ресурсите“, 
съответно неговото значение следва да бъде запазено. Шестият фактор 
повтаря напълно предложената от авторите скала „Структура с макси-
мум досег до външната среда“ и същите три променливи, които пред-
лагат и авторите. Осмият фактор съдържа две променливи, измерващи 
способността на компанията да променя бързо своята структура, за да 
отговори на нови възможности и наличието на работни задачи, които са 
гъвкави и лесно могат да бъдат променяни. Този фактор може да бъде 
разглеждан като наличие на „Гъвкава структура“ 

За така дефинираните фактори беше проведен анализ на вътрешната 
консистентност, прилагайки коефициент α на Кронбах. Резулт атите са 
представени в таблица 3.

Таблица 3. Стойности на α на Кронбах за интерпретираните фак-
тори

 Фактор Наименование Брой айтеми α на Кронбах

1 Култура, подкрепяща развитието и иновациите 4 ,836

2 Способност за промяна 4 ,806

3 Вътрешна интеграция на процесите 2 ,817

5 Гъвкаво разпределение на ресурсите 2 ,607

6 Структура с максимум досег до външната среда 3 ,738

8 Гъвкава структура 2 ,580

Получените резултати показват много добри стойности на три от 
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шестте новополучени скали, задоволителни за една и незадоволителни 
за две от тях. Ето защо скалите „Култура, подкрепяща развитието и ино-
вациите“, „Способност за промяна“, „Вътрешна интеграция на процеси-
те“ и „Структура с максимум досег до външната среда“ могат да бъдат 
включени в конструирането на нов въпросник. Скалите „Гъвкава струк-
тура“ и „Гъвкаво разпределение на ресурсите“, изискват добавянето на 
нови айтеми и потенциално прецезиране на текущите. 

Заключение
Проведеното пилотно изследване на българския превод на методи-

ката на Уорли, Уилиамс и Уолър за оценка на Организационната гъв-
кавост не потвърди факторната структура, предположена от авторите, 
нито успя да достигне до задоволителна факторна структура, която да 
изпълнява критерия за обяснение на значителен процент от диспер-
сията. Настоящата версия на превода на въпросника не е пригодна за 
употреба в бъдещи научни или приложни изследвания. Въпреки че бяха 
изведени четири скали с високи резултати за вътрешна консистентност 
и съдържателно адекватни на разглеждания конструкт, изведените фак-
тори не са достатъчни за съставяне на самостоятелна скала за оценка на 
организационната гъвкавост и следва да се търсят нови възможности за 
валидиране на настоящия инструмент или разработване на нов. 
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ВЗАИМОВРЪЗКА НА ЕМОЦИОНАЛНИЯ САМОКОНТРОЛ И 
СПОРТНИТЕ ПОСТИЖЕНИЯ ПРИ ЕЛИТНИ СПОРТИСТИ

главен асистент Иван В. Иванов
Национална спортна академия, ywan13@abv.bg

Резюме: Големите изисквания в спорта могат да са едно от най-големите пре-
пятствия по пътя към постиженията на състезателите. Това е процес, който води до 
различни по сила и вид емоции и в много случаи тяхното овладяване и контрол са в 
основата на възможността за реализация на спортистите. В основата на настоящото 
изследване е връзката между овладяването на емоционалните процеси и постигнатите 
успехи, колко силно е влиянието между двете и каква е степента, в която самоконтро-
лът повлиява спортната изява.

Методология: Изследването е проведено с група от 60 спортисти от спортовете 
бокс, волейбол и футбол, по 20 изследвани лица от всеки спорт. Използвани са три 
психологически теста – Мултидименсионална скала за изследване на предсъстезател-
ната тревожност – 2 на Мартенс, Бели и Бъртън (CSAI-2; Martens, Vealey, and Burton, 
1990); Въпросник за изследване на агресивността на Бъс и Пери (Buss, A. H. & Perry, 
M., 1992); Въпросник за изследване на тревожността на Спилбъргър (Spielberger,1983).

Резултати: Цялостната картина на изследването показва очаквана връзка между 
емоционалния самоконтрол и постиженията, от една страна. Извадката не е малка като 
брой спортисти, но е доста разнородна като възраст, постижения и спортове, което 
също оказва влияние върху резултатите.

Ключови думи: емоционален самоконтрол, спортни постижения, емоционални 
процеси 

INTERRELATIONS BETWEEN EMOTIONAL SELF-CONTROL 
AND SPORT PERFORMANCE OF ELITE ATHLETES

Ivan Ivanov, Chief Assistant
National Sports Academy, Sofi a, ywan13@abv.bg

Abstract: High demands in sport could be one of the biggest obstacles along the way to 
achieving big results at the competitors. This is a process that leads to a different in strength 
and type of emotions and in many cases their mastery and control are on the basis of the 
possibility of realization of athletes. Essentially the present study point out the relationship 
between mastering emotional processes and achieving success, how strong is the infl uence 
between the both and what is the degree to which self-control infl uence sports performance.

Methodolgy: The study was conducted with group of 60 athletes from boxing, volleyball 
and football, 20 participants from every sport. We used three psychological tests – Competitive 
State Anxiety Inventory (CSAI-2, Martens et al. 1990; The Aggression Questionnaire (Buss, 
A. H. & Perry, M., 1992); The Spielberger State-Trait Anxiety Inventory (Spielberger,1983).

Results: The overall picture of the research shows the expected relationship between 
emotional self-control and sport performance. The sample is not small in number of athletes, 
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but is quite diverse in terms of age, achievements and sports, which also affects the results.
Key words: emotional self-control, sport performance, emotional processes

Саморегулацията е свързана с всяко едно усилие на личността да 
променя вътрешните си мисли и емоции и поведението си в отговор на 
определена задача или изискване (Baumeister, Heatherton & Tice, 2007). 
Може да се каже, че някои от тези усилия и регулации са фундаментални 
за хората и подпомагат процеса на развитие на морала, дисциплината и 
добродетелното поведение и ограничаването на враждебните и агресив-
ни импулси, които затрудняват просоциалното поведение (cf. Bauer & 
Baumeister, 2011). Например чрез саморегулацията хората могат да ста-
нат активни в управлението на техния емоционален живот и да реаги-
рат адекватно на поведенческо ниво (Koole, van Dillen & Sheppes, 2011). 
Янчева (Iancheva, 2004) описва огромните очаквания към състезателите 
и необходимостта от интегративно развитие на личността и саморегула-
тивните умения, за да се адаптират към спортната среда и да постигнат 
успехи.

Всъщност един от видовете саморегулация, представляваща интерес 
за спортните психолози, е регулацията на емоциите, която е свързана с 
всички процеси, които оказват влияние върху началото, продължител-
ността и интензивността на емоционалната реакция (McRae, Ochsner 
& Gross, 2011). Налице е нарастваща подкрепа за идеята, че емоцио-
налната регулация е важна за индивидуалните (e.g., Lane, Beedie, Jones, 
Uphill & Devonport, 2012; Uphill, McCarthy & Jones, 2009), отборните 
(e.g., Tamminen & Crocker, 2013; Wagstaff & Weston, 2014) и организа-
ционните (e.g., Wagstaff, Fletcher & Hanton, 2012a) постижения и резул-
тати в спорта. Освен това, изследванията подчертават, че емоциите са 
дискретен опит, който подпомага социално конструктивните цели (see 
Hanin, 2010; Wagstaff, Fletcher & Hanton, 2012b). В тази връзка не е из-
ненадващо, че редица публикации разглеждат влиянието на емоциите, 
преживeни преди и по време на състезание, върху постиженията в спор-
та (Hanin, 2010). 

Редица специфични за спортната психология проучвания търсят 
връзката между нивото на саморегулация и спортните успехи. Един от 
важните компоненти по отношение на емоционалния самоконтрол в 
спорта е овладяването на предсъстезателната тревожност. Тя може да 
повлияе състезателната ефикасност по различни начини. Различава се и 
се проявява с демонстрацията на различни признаци във всички области 
и тяхното текущо протичане. Предсъстезателната тревожност включва 
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чувства, мисли, интерпретации на определени ситуации и очакването за 
последващите резултати. В подобни ситуации става трудно за състеза-
теля да е фокусиран върху играта (Kumar, 2016). Успешният контрол на 
всички тези прояви е предпоставка за по-високи постижения.

Контролирането на емоцията гняв също е от изключително важно 
значение в спорта, включително и в спортовете, в които състезателят 
има за цел да нарани или откаже противника си. Липсата на контрол по 
отношение на гнева дава като резултат трудна концентрация и устойчи-
вост на вниманието и затруднено провеждане на тренировка или състе-
зание. 

В същото време има и емпирични доказателства, че негативните емо-
ции като тревожност, гняв и напрежение могат да подпомогнат спортно-
то постижение. Такива силни негативни емоции могат да дадат много 
енергия, за да се устои на ситуацията. Например в моменти на голяма 
умора. Веднага се налага да подчертаем, че това не означава липса на 
самоконтрол, а спонтанно преживяване.

Цел 
Целта на изследването е да оцени връзката между емоционалния са-

моконтрол и спортните постижения при елитни състезатели в различни 
спортове. Да се потърси взаимовръзка между емоционалния самокон-
трол, спортните постижения и вида спорт.

Участници
Изследването е фокусирано върху група от 60 спортисти от спорто-

вете бокс, волейбол и футбол, по 20 изследвани лица от всеки спорт. 
Участниците са на възраст между 16 и 38 години. В изследването са 
включени състезатели от националния отбор по бокс (мъже и жени), ВК 
Марица (Пловдив) и юношеския отбор на ЦСКА до 17 г.

Средната възраст на участниците е приблизително 22 години – три-
десет мъже и тридесет жени.

Методика
За провеждане на изследването използвахме:
1. Обща информация. За да съберем необходимите демографски 

данни, използвахме анкета, в която да отбележат детайли като 
възраст, спорт и състезателен стаж.

2. Мултидименсионална скала за изследване на предсъстезател-
ната тревожност – 2 на Мартенс, Бели и Бъртън (CSAI-2; 
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Martens, Vealey, and Burton, 1990), адаптирана за български усло-
вия от Домусчиева-Роглева (2007). Въпросникът има 26 айтема 
и три скали – соматична тревожност, когнитивна тревожност и 
самоувереност.

3. Въпросник за изследване на агресивността на Бъс и Пери (Buss, 
A. H. & Perry, M., 1992). Въпросникът съдържа 29 айтема и 4 ска-
ли – Физическа агресия, Вербална агресия, Гняв и Враждебност.

4. Въпросник за изследване на тревожността на Спилбъргър 
(Spielberger,1983). Тестът се състой от 40 айтема, разделени в две 
субскали. От изследваните лица се изисква да се самооценяват по 
скала Ликъртов тип от 1 до 4. Първата субскала е за ситуативна 
тревожност, а втората е за тревожността като трайна черта на лич-
ността. 

Резултати и анализ:
Таблица 1. Вариационен анализ на скалите от трите приложени 

методики

N Min Max M SD

КОГНИТИВНА ТРЕВОЖНОСТ 60 1,10 3,80 2,06 0,700

СОМАТИЧНА ТРЕВОЖНОСТ 60 1,00 3,20 1,80 0,620

САМОУВЕРЕНОСТ 60 1,00 3,20 2,92 0,615

ФИЗИЧЕСКА АГРЕСИЯ 60 1,70 4,00 2,80 0,660

ВЕРБАЛНА АГРЕСИЯ 60 1,65 5,00 3,35 0,730

ГНЯВ 60 1,90 4,30 3,03 0,650

ВРАЖДЕБНОСТ 60 1,00 4,15 2,50 0,870

СИТУАТИВНА ТРЕВОЖНОСТ 60 21,00 48,00 34,12 4,76

ЛИЧНОСТНА ТРЕВОЖНОСТ 60 21,00 47,00 33,43 3,02

Стойностите на скалите на CSAI-2 (Таблица 1) показват, че „Самоу-
вереност“ е с най-високи резултати (M = 2.92) при изследваните спор-
тис ти. Вярата в собствените възможности и умения и търсенето на успех 
е част от сериозните и значими характеристики на добрите играчи във 
всеки спорт. „Когнитивна тревожност“ (M = 2.06) е по-висока от сома-
тичната. Когнитивната интерпретация е в основата на справянето във 
всяка една ситуация – състезателна или тренировъчна. Добрите спортис-
ти са тези, които могат да интерпретират предсъстезателната тревож-
ност по позитивен начин.

Преди повечето от състезанията предсъстезателната тревожност е 
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много често срещана, определено ниво на активация (араузъл) е опти-
мално и подготвя и подпомага състезателите. Когато обаче физическите 
симптоми на предсъстезателната тревожност са прекалено високи, те 
могат да повлияят негативно на състезателните способности на спор-
тистите. Вземането на решение и координираните движения, които се 
изискват по време на състезания, стават значимо по-трудни, когато тре-
вожността е висока. Разбира се, има много психологически техники, 
които могат да помогнат в моменти като този. 

Водещата скала, според теста за агресивност на Бъс и Пери, е тази 
за Вербална агресия (M = 3,35). Спортът като цяло предполага желание 
за надмощие и надиграване на противника, което е особено изразено 
не само в бокса. В останалите спортове също се изисква ниво на аг-
ресивност, за да се търси победа и резултат, с тази разлика, че всички 
прояви на агресия са регулирани с правила. В случая се вижда, че дори 
при боксьорите (Таблица 1) физическата агресия не е водеща. Не бива 
да заб равяме, че спортът е дейност с много ясно формулирани правила 
какво може и какво не може да се прилага срещу противника. Следва-
щата скала е Гняв (M = 3,03). Гневът е емоция, която се свързва с настъ-
пателност и като поведенчески резултат агресивност, но и с умения за 
мобилизация и респектиране на противника. В същото време и в трите 
изследвани спорта е необходим добър самоконтрол. При по-опитните и 
с по-високи постижения, скалата е с по-ниски стойности. Обикновено 
най-добрите състезатели, дори в бокса, са тези с добър самоконтрол на 
гнева, той определено не помага за успешното провеждане на срещата. 
На трето място е скалата Физическа агресия (М = 2,80). По същество 
всяка една проява на физическа агресия извън правилата се санкциони-
ра, така че на пръв поглед изненадващо, но реално закономерно, тя не е 
водеща по средни стойности.

Скалите за ситуативна (М = 34,12) и личностна (М = 33,43) тревож-
ност от методиката на Спилбъргър не показват почти никаква разлика. 
Както и в спортния тест за предсъстезателна тревожност, е ясно, че кон-
тролирането и управлението ѝ са водещи преди и по време на състеза-
ние. 

Следващата таблица (Таблица 2) представя сравнителен анализ меж-
ду двата колективни спорта, футбол и волейбол и бокс. 
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Таблица 2. Сравнителен анализ на колективните спортове с бокса

Скала пол N M t a

Когнитивна тревожност Колективни спортове 40 2,28 1,66 0,04

Бокс 20 1,58

Соматична тревожност Колективни спортове 40 2,10 -1,22 0,22

Бокс 20 1,76

Самоувереност Колективни спортове 40 2,50 -1,34 0,26

Бокс 20 3,50

Физическа агресия Колективни спортове 40 2,28 0,66 0,50

Бокс 20 3,03

Вербална агресия Колективни спортове 40 3,20 -1,28 0,20

Бокс 20 3,46

Гняв Колективни спортове 40 2,28 2,66 0,03

Бокс 20 4,38

Враждебност Колективни спортове 40 2,80 -1,22 0,27

Бокс 20 2,10

Ситуативна тревожност Колективни спортове 40 33,92 -1,90 0,20

Бокс 20 34,08

Личностна тревожност Колективни спортове 40 33,28 0,66 0,40

Бокс 20 34,68

На Tаблица 2 се вижда, че имаме статистически значима разлика по 
отношение на когнитивната тревожност между колективните спортове и 
боксьорите – t = 1,66, a = 0,04.

Според резултатите тревожните мисли за несправяне, неуспех, про-
вал и недостатъчни умения са по-изразени при волейболистките и фут-
болистите. При боксьорите тези мисли са по-слабо изразени. При колек-
тивните спортове има очаквания от страна на съотборниците, необхо-
димост от това да се комуникира с тях, да се съобразяват с по-опитните 
по време на самия мач. В същото време в бокса по време на състезание 
никой от съотборниците не е от значение и няма роля за крайния резул-
тат. В случая точно евентуалните очаквания на другите в колективните 
спортове може да провокират по-висока когнитивна предсъстезателна 
тревожност, а освен това при боксьорите е по-неприемливо да се споде-
лят подобни мисли поради това, че биха се приели като слабост.

Следващата статистически значима разлика между колективните и 
индивидуалните спортисти е по отношение на гнева – t = 2,66, a = 0,03. 
Поне на пръв поглед боксът би трябвало да е най-агресивният от три-
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те спорта, съответно и с най-трудно изграждани умения за контрол на 
гнева. В същото време в другите два колективни спорта една част от 
комуникацията с противниците е насочена към това да се провокира са-
моконтрола на гнева на противника и така да се наруши вниманието и 
поведението. По-високата стойност и съответно по-изразен гняв е при 
боксьорите, а това несъмнено е част от спецификата на спорта им. При 
тях тази емоция е изначално и базово по-силна и това е предимство в 
надиграването, стига да го овладеят в определени граници. Самата ме-
тодика на Бъс и Пери е с теоретична предпоставка за корелация между 
гнева и поведенческото отреагиране с агресия.

По отношение на двете скали на методиката на Спилбъргър не се 
наблюдават значими различия. 

Таблица 3. Сравнителен анализ на когнитивната тревожност, со-
матичната тревожност, гнева и личностната тревожност според 
спортните постижения

Скала пол N M t a

 

 Когнитивна тревожност

Високи постижения 40 2,28 3,66 0,02

Без успехи 20 1,58

 

 Соматична тревожност

Високи постижения 40 2,10 -1,22 0,22

Без успехи 20 1,76

 

 Гняв

Високи постижения 40 2,28 2,66 0,03

Без успехи 20 4,38

 Личностна тревожност Високи постижения 40 33,28 -2,22 0,36

Без успехи 20 34,68

На Таблица 3 е представен сравнителен анализ според постижения-
та. Изследваните групи спортисти са доста разнородни, така че в група-
та „Високи постижения“ са включени боксьорите с медали от европей-
ски и световни първенства, волейболистките и футболистите с участия в 
национални отбори. В групата „Без успехи“ са всички останали от трите 
спорта без медали и без участия в представителен отбор на България. 

Налице са статистически значими различия по отношение на когни-
тивната предсъстезателна тревожност, която е по-висока при по-успеш-
ните състезатели – t = 3,66, a = 0,02. Това е донякъде неочакван резултат, 
но вероятно свързан с много по-големите очаквания от страна на съот-
борници и треньори към тези спортисти, а също така и с очакванията на 
състезателите към самите себе си. В същото време можем да предпола-
гаме, че в последствие те са развили умения за контрол на притеснения-
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та, така че да се справят с по-големите изисквания.
Другата скала със статистическа разлика е тази на гнева, при която 

резултатът е по-очакван, стойностите на скалата са по-ниски при по-ус-
пешните състезатели в сравнение с тези с по-малко успехи – t = 2,66, 
a = 0,03. Овладяването на гнева и в повечето случаи последващите аг-
ресивни поведенчески реакции е част от спортната реализация. Дори в 
контакните спортове единоборства е за предпочитане контрол, а не гняв 
и импулсивност. По-неопитните играчи по-лесно изпускат контрола на 
гнева, което пречи на преценката по време на мач, и тези, които вървят 
нагоре като стаж и постижения, успяват да се справят с гнева. Целта в 
крайна сметка е не напълно да изчезнат емоциите, а да не стесняват фо-
куса на вниманието и да не нарушават процеса на вземане на решение.

Таблица 4. Резултати от регресионен анализ. Таблицата показва 
само параметрите със значимо влияние

Параметър b a R²

Самоувереност

Гняв (самоконтрол)

0,435 0,05 0,648

Гняв (самоконтрол)

Когнитивна тревожност

0,378 0,04 0,633

Скалата „Самоувереност“ повлиява значимо „Гняв“ (b = ,435, 
a = 0,05). Коефициентът R² е 0,648, което означава, че можем да обясним 
65% от вариациите върху изследваната променлива. Спортистите, които 
са с по-силна самоувереност имат и по-добри умения за самоконтрол и 
управление на емоцията гняв.

Другата връзка е между „Гняв“ и „Когнитивна тревожност“ (b = ,378, 
a = ,04). Коефициентът R² е 0,633. Параметърът повлиява значимо когни-
тивната тревожност и можем да допуснем, че справянето с една емоция 
подпомага овладяването и на другите, в случая тревожността. Има мно-
го специфични умения за самоконтрол при елитните спортисти и явно 
овладяването на една емоция води до пренос на самоконтрола при друга. 
Развитите когнитивни умения са важни за цялостния емоционален кон-
трол и си влияят взаимно. Например едно елементарно умение за смяна 
на фокуса и насочване на вниманието в друга посока, а не към емоцията, 
може да се окаже значима когнитивна техника в различни ситуации и с 
различни преживявания.

Цялостната картина на изследването показва очаквана връзка между 
емоционалния самоконтрол и постиженията, от една страна, но от друга 
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се потвърждава само в две от скалите на използваните тестови методи-
ки. Извадката не е малка като брой спортисти, но е доста разнородна 
като възраст, постижения и спортове, което също оказва влияние вър-
ху резултатите. Един сравнително малко очакван резултат е този за по-
високата предсъстезателна тревожност при състезателите с по-високи 
постижения, вероятно свързано с повишените очаквания. И тук се крие 
и посоката за подобряване на постиженията с развитие на когнитивни 
умения и осъзнаване на връзката мисъл-емоция-поведение. Сходен е и 
изводът за гнева, макар при него резултатът да е според очкванията – по-
добрите са по-овладяни. Една от бариерите е, че е по-лесно да се говори, 
че си ядосан, отколкото, че си притеснен и уплашен, особено в спорт 
като бокса. Това води и до повече опит и насоки от страна на  треньорите 
(и на психолозите, ако са в екипа) за справяне с яда. По добре се работи 
за нещо, което е декларирано и заявено.
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ПРЕВЕНЦИЯ НА ЗДРАВЕТО В ОРГАНИЗАЦИИ С ВИСОКА 
СТЕПЕН НА РИСК
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Резюме: Наблюдава се нарастващ интерес както на изследователи, така и на ор-
ганизации, към създаване и използване на практическа скала за измерване на органи-
зационния здравен климат. Две са основните причини за това: нарастващите разходи 
за здравеопазване и многобройните негативни резултати, свързани с лошото здраво-
словно състояние на служителите. Превенцията на здравето в организацията оказва 
влияние не само върху физическото, но и върху психичното здраве. Необходимо е вся-
ка организация, поддържаща климат на добро здраве, да мисли не само за последици, 
свързани с влошено физическо здраве на служителите, но и за стабилността на психич-
ното им здраве, чието влошаване също би довело до отсъствия от работа и спад в про-
изводителността. Предмет на настоящия доклад е емпирично изследване на равнището 
на превенция на здравето на служителите в организация с висока степен на риск. За 
измерване на Превенцията на здравето в организацията е специално създаден въп-
росник, базиран на концепциите за здравен климат в организацията. Резултатите от 
проведеното изследване показват, че позицията в организационната йерархия, както и 
категорията персонал извеждат различия в перцепцията за организационните политики 
за превенция на здравето. За индивидуалното здравно поведение определящ позицио-
нен фактор е единствено сменността на работното място с по-специфичните условия и 
ограничения, които тя създава при грижата за собственото здраве. За провеждане на ус-
пешна политика на превенция на здравето е необходим цялостен подход, подкрепен с 
желание и търпение от страна на управлението за постигане на дълготрайни резултати. 

Ключови думи: превенция на здравето, организационен здравен климат, индиви-
дуално здравно поведение

HEALTH PREVENTION IN HIGH RISK ORGANIZATION

Martina Trusheva-Naidenova, PhD
troucheva@abv.bg

Astract: There is a growing interest of both researchers and organizations in creating 
and using a practical scale to measure the organizational health climate. There are two main 
reasons for this growing interest: rising healthcare costs and the many negative outcomes 
associated with poor employee health. The prevention of health in the organization has an 
impact on both physical and mental health. Every organization that maintains a climate of 
good health needs to think not only about the consequences associated with the deteriorating 
physical health of employees but also about the stability of their mental health, the 
deterioration of which would also lead to absenteeism and reduced productivity. The subject 
of this report is an empirical study of the level of employee health prevention in a high-risk 
organization. A special questionnaire was created based on the concepts of organizational 
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health climate in order to measure the health prevention in the organization. The results of 
the study show that the position in the organizational hierarchy, as well as the category of 
staff, show differences in the perception of organizational policies for health prevention. For 
the individual health behavior the determining positional factor is only the shift work with 
its specifi c conditions and restrictions regarding one‘s own health care. A successful health 
prevention policy requires a comprehensive approach, supported by the will and patience of 
the management to achieve long-term results.

Key words: health prevention, organizational health climate, individual health behavior

Въведение
Успешната организация се стреми да привлича ценни за нея служи-

тели, да инвестира в тяхното обучение, да подпомага професионалното 
им развитие и да полага усилия да ги мотивира и задържа. Здравослов-
ните и безопасни условия на труд (ЗБУТ) са част от тази инвестиция. 
Проучвания показват, че инвестираните в здраве и безопасност средства 
откриват своята възвръщаемост (ISSA, 2013). 

Обзорът на научната литература разкрива широк спектър от значения 
при използване на понятието здрава организация (Lindstrom, 1994; Danna 
& Griffi n, 1999; Elovainio et al., 2002; Kelloway & Day, 2005). Ранните 
разбирания и определения за здравата организация нямат нищо общо 
с действителното физическо здраве на организационните членове, а се 
фокусират върху характеристики на организацията като конкурентност, 
иновативност, адаптивност и растеж. Определението за организационно 
здраве еволюира, за да включи и здравето на служителите. Така здра-
вата организация се определя като организация с култура, поддържаща 
и стимулираща психическото и физическото здраве на служителите, в 
допълнение към производителността и организационната ефективност 
(Murphy & Cooper, 2000). Е. Келъуей и А. Дей (2005) също разширя-
ват определението за здрава организация, за да включат перспективата, 
че здравословната работна среда е резултат не само от отсъствието на 
стресори на работното място, но и от наличието на организационни ре-
сурси, които помагат на служителите да се справят с работата и стреса 
(Kelloway & Day, 2005). Такова определение предполага, че организа-
цията не само отговаря на здравословните проблеми на служителите, но 
и се опитва да ги предотвратява. Важно е да се оцени и степента, в която 
служителите ценят и са удовлетворени от организационните практики за 
поддържане на добро здраве (Grawitch et al., 2007). 

Здравният климат често се разглежда в литературата като климат на 
безопасност, тъй като здравето и безопасността в организацията се оце-
няват предимно като единен конструкт (Basen-Engquist et al, 1998; Wilson 
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et al., 2004; DeJoy et al., 2004; Bjerkan, 2010). Здравният климат на ра-
ботното място се явява отделен конструкт, който надхвърля превенцията 
на нараняванията и поддържането на безопасно поведение на работното 
място. Той е по-показателен за подкрепата на здравето на служителите в 
организацията, както на работното им място, така и извън него. На тази 
база е изготвен инструмент за изследване на превенцията на здравето 
на служителите чрез включването както на организационните политики 
за превенция на здравето, съобразени със спецификата на изследваната 
организация, така и на превантивното индивидуално здравно поведение 
на служителите.

Методология
Предмет на настоящия доклад е емпирично изследване на равнището 

на превенция на здравето на служитеите в организация с висока степен на 
риск. За измерване на Превенцията на здравето в организацията е спе-
циално създаден въпросник, базиран на концепциите за здравен климат 
в организацията (Vandenberg et al., 2002; Kelloway & Day, 2005; Zweber, 
2012) и превантивно индивидуално здравно поведение на служителите 
(Wacker, 1990). Въпросникът се състои от 24 айтема, разпределени в две 
подскали: Организационни политики за превенция на здравето и Инди-
видуално здравно поведение на служителите, съставени съответно от 14 
и 10 на брой айтема.

Скалата Организационни политики за превенция на здравето oбхва-
ща подбрани твърдения, отнасящи се до прилаганите в изследваната 
организация практики за поддържане на добро здраве на служителите 
като: регулярни медицински прегледи; условия за пълноценен отдих 
и почивка; условия за разнообразни спортни активности, извън рабо-
та; добри условия за храна и почивка на работното място и др. Скалата 
Идивидуално здравно поведение обхваща въпроси, свързани с грижата и 
отговорността на служителите към собственото им здраве. 

При анализ на надеждността инструментът за Превенция на здраве-
то показва висока надеждност и вътрешна съгласуваност на айтемите 
(α = 0,841). Коефициентът алфа на Кронбах за двете подскали от въпрос-
ника за превенция на здравето в организацията е, както следва: Орга-
низационни политики за превенция на здравето – 0,872; Индивидуално 
здравно поведение на служителите – 0,679.

Скалата Превенция на здравето на служителите се оценява чрез 
5-степенна Ликъртова скала: 1 – Напълно несъгласен/а; 2 – По-скоро 
несъгласен/а; 3 – Не мога да преценя; 4 – По-скоро съгласен/а; 5 – На-
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пълно съгласен/а. В тестовата батерия са включени Демографски и пози-
ционни променливи като: възраст, пол, семейно положение, брой на де-
цата, образование, стаж в конкретната организация, позиция в органи-
зационната йерархия, категория персонал, стаж на конкретната позиция 
и сменност. 

Обект на настоящото изследване са 425 служители от ядрената елек-
троцентрала в България. Изследваните лица са част от организация, в 
която поддържането на високо равнището на безопасност е от изклю-
чително значение и се обуславя от спецификата на производствената ù 
дейност. Като цяло, извадката е умерено балансирана и представителна. 
Изводите, които се формулират от настоящото изследване, биха могли 
да се пренасят за български организации, характеризиращи се с дейност, 
силно зависима от поддържането на високи равнища на безопасност и 
здраве. 

Анализ на резултатите
Анализът на резултатите, получени чрез метода на описателната 

статистика, разкрива сравнително високо равнище на превенция на 
здравето в изследваната организация (М = 4,01; SD = 0,449). Това равни-
ще отразява съотношението между прилаганите организационни поли-
тики за превенция на здравето и превантивното индивидуално здравно 
поведение на служителите. Служителите оценяват на сравнително до-
бро равнище организационните политики за превенция на физическото, 
душевното и емоционалното им здраве (М = 3,98; SD = 0,583). 

След анализ на резултатите от проведен еднофакторен дисперсио-
нен анализ се наблюдават статистически значими различия в оценката 
на Организационните политики за превенция на здравето в зависимост 
от позицията в организационната йерархия, категорията персонал и ра-
ботата на смени.
� В зависимост от позицията се наблюдават статистически значи-

ми различия в оценяване на равнището на прилаганите органи-
зационни политики за превенция на здравето – ръководителите 
дават по-висока оценка от своите служители (F = 7,531; р = 0,006) 
– Таблица 1. Това може да бъде обяснено с ангажираността на ръ-
ководителите и отговорността им към съблюдаване на правилата 
и нормите за здраве и безопасност, с цел предпазване на организа-
цията от негативните ефекти на влошено здравословно състояние 
на служителите ù, както и проактивната грижа за тях.
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Таблица 1. Различия при оценката на Организационните политики 
за превенция на здравето в зависимост от позицията в организацион-
ната йерархия

Организационни политики за 
превенция на здравето

Позиция N Mean Std. Deviation F Sig.

Ръководно ниво 48 4,19 0,465 7,531 0,006

Изпълнителско ниво 377 3,95 0,591

� Категорията персонал също влияе статистически значимо върху 
възприятието за равнището на ефикасност на политиките за пре-
венция на здравето в организацията (F = 5,318; р = 0,000) – Табли-
ца 2. 

Наблюдава се, че най-високо те се оценяват от служителите на ре-
монтния персонал, следвани от оценката на ръководните кадри. Воде-
щата позиция на тези служителите може да се обясни с факта, че те са 
изложени на най-висок риск за здравето си по време на изпълнението на 
работните си задачи и стриктното следене на показателите на здравния 
им статус се отбелязва от тях като ефективна превенция от страна на 
организацията. Освен отчитането на ролята на регулярните медицински 
прегледи, се наблюдава, на първо място, много високата оценка (М = 
4,76; SD = 0,436) на възможността за пълноценен отдих и почивка чрез 
предоставяне на средства от организацията. Наличният, в известен ас-
пект, чист финансов стимул под формата на т.нар. „почивно дело“ се 
стреми да поддържа ангажираност в съзнанието на служителите за не-
обходимостта от активна почивка и възстановяване с цел поддържане 
равнища на добро здраве.

Таблица 2. Различия при оценката на Организационните политики 
за превенция на здравето в зависимост от категорията персонал

Организационни 
политики 

за превенция 
на здравето

Категория персонал N Mean Std. Deviation F Sig.

Ръководен 48 4,19 0,465 5,318 0.000

Оперативен 222 3,89 0,559

Ремонтен 21 4,26 0,671

Инженерно-технически 114 4,04 0,581

Административен 20 3,78 0,755

Най-ниска, по отношение на ефективността на организационните по-
литики за превенция на здравето, е оценката на административния пер-
сонал (Графика 1), а това може да бъде обяснено със същия критерий 
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за излагане на повишен риск за здравето на служителите по време на 
изпълнение на работните задачи. 

Графика 1. Йерархично разпределение на средните аритметични 
стойности на организационните политики за превенция в зависимост 
от категориите персонал

Внимание заслужават резултатите на оперативния персонал. Като 
служители от първа линия на производствения процес, те дават една 
сравнително по-ниска оценка на здравните политики в ядрената елек-
троцентрала, като определят нужда от по-добри условия за почивка на 
работното място, както и от по-добри условия за балансирано хранене. 
Твърде вероятно е, това ограничение да идва от работата на смени при 
оперативния персонал, а оттам и ограниченията в изброените условия. 
Резултатите на оперативния персонал показват също, че той отчита нуж-
дата от по-голяма ангажираност на атомната електроцентралата с разно-
образни социални активности, което може да бъде отнесено към нужда-
та на тези служители от поддържане на равнища на добро емоционално 
здраве.
� Сменността, като характеристика на работата на оперативния 

персонал, също повлиява статистически значимо върху оценката 
на наличните организационни политики за превенция на здраве-
то, прилагани от ядрената електроцентрала (F = 8.251; р = 0.004). 
Наблюдава се, че служителите, които не работят на смени, оценя-
ват по-високо политиките за превенция на здравето в организа-
цията – Таблица 3.

Организационни политики за превенция на здравето

4.19

3.89

4.26

4.04

3.78

3.4 3.6 3.8 4 4.2 4.4

Ръководен персонал

Оперативен персонал

Ремонтен персонал

Инженерно - технически персонал

Административен персонал
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Таблица 3. Различия при оценката на Организационните политики 
за превенция на здравето в зависимост от сменността

Организационни 
политики за превенция 

на здравето

Сменност N Mean Std. Deviation F Sig.

Работа на смени 236 3,90 0,561 8.251 0.004

Стандартно работно време 189 4,07 0,599

При измерване на индивидуалното здравно поведение на служите-
лите в организацията се установяват сравнително високи нива на отго-
ворност и грижа към собственото здраве (М = 4,06; SD = 0,607). Впе-
чатление отново прави по-ниското равнище на индивидуално здравно 
поведение при оперативния персонал – Графика 2.

Графика 2. Йерархично разпределение на средните аритметични 
стойности на индивидуалното здравно поведение в зависимост от ка-
тегориите персонал

За да се изведе равнището на индивидуалното здравно поведение на 
служителите в електроценталата в зависимост от демографските фак-
тори при конкретната извадка, е проведен еднофакторен дисперсионен 
анализ. 
� Статистическо значимо различие в оценките на индивидуалното 

здравно поведение се наблюдава единствено при фактора смен-
ност (F = 4,497; р = 0,035) – Таблица 4. Данните от оценките на 
служителите, които работят на смени, разкриват, че тези служите-

Индивидуално здравно поведение

4.01

3.98

4.18

4.13

4.17

3.4 3.6 3.8 4 4.2

Ръководен персонал

Оперативен персонал

Ремонтен персонал

Инженерно - технически персонал

Административен персонал
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ли пушат много повече, спят много по-малко и полагат грижи за 
здравето си по-скоро, когато се разболеят, за разлика от останали-
те изследвани лица. Всички тези резултати при сменния персонал 
са на фона на високо равнище на осъзната отговорност и желание 
за грижа за здравето си.

Таблица 4. Различия при оценката на Индивидуалното здравно по-
ведение в зависимост от сменността

Индивидуално здравно 
поведение

Позиция N Mean Std. Deviation F Sig.

Работа на смени 236 4,00 0,518 4,497 0,035

Стандартно работно време 189 3,11 0,546

Заключение
Анализът на резултатите, получени чрез метода на описателната ста-

тистика, разкрива сравнително високо равнище на превенция на здраве-
то в изследваната организация. Организационните политики за превен-
ция на здравето се повлияват статистически значимо от позиционните 
фактори като: позиция в организационната йерархия, категория персо-
нал и сменност. Ръководният персонал, в сравнение със служителите от 
изпълнителско ниво, определя организационните практики по отноше-
ние на превенцията на здравето като по-ефективни, а от изпълнители-
те – ремонтният персонал им поставя най-висока оценка. Сменността 
също повлиява статистически значимо изследваната променлива, като 
ефективността на действащите организационни политики за превенция 
на здравето е по-ниска сред служителите, работещи на смени.

При измерване на индивидуалното здравно поведение на служите-
лите в организацията се установяват сравнително високи нива на отго-
ворност и грижа към собственото здраве. Наблюдава се статистически 
значимо различие в равнището на индивидуалното здравно поведение 
в зависимост от сменността. Служителите работещи на смени, отделят 
по-малко време за сън и пушат повече в сравнение с останалите. 

За провеждане на успешна политика на превенция на здравето е не-
обходим цялостен подход, подкрепен с желание и търпение от страна 
на управлението за постигане на дълготрайни резултати. Като цяло, 
стратегията за превенция на здравето в организацията се поддържа на 
индивидуално равнище чрез прилагането на организационни политики, 
насочени към осигуряване на добро физическо и психическо здраве на 
служителите. Данните от изследването позволяват системата за превен-
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ция на здравето да бъде ревизирана и да бъде дообогатена по посока пре-
венция на психичното здраве на служителите чрез въвеждане на ефек-
тивни подходи за справяне със стреса и формиране на висока здравна 
култура у служителите. Така като ключово за стратегическия подход на 
организацията може да се определи установяването на организационни 
политики и системи за цялостна превенция на здравето и безопасността 
в работната среда.
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ВЛИЯНИЕ НА КУЛТУРАТА НА БЕЗОПАСНОСТ 
ВЪРХУ ИНДИВИДУАЛНОТО ЗДРАВНО ПОВЕДЕНИЕ

доктор по психология Мартина Трушева-Найденова
troucheva@abv.bg

Резюме: Понятието култура на безопасност се използва, за да подчертае, че безо-
пасността при високорисковите системи не може да бъде сведена само до техническата 
надеждност, а по-скоро принадлежи на цялата социо-техническа система. Организаци-
ите, които проектират, произвеждат, експлоатират и контролират високорискови техно-
логии, създават безопасността чрез ежедневни решения и действия, свързани с поддър-
жането ù. Промишлеността се характеризира с най-голям интерес към поведенческите 
резултати от културата на безопасност, тъй като те са по-осезаеми и най-достъпни по 
отношение на ежедневните операции. Настоящият доклад представя резултати от про-
ведено емпирично изследване в атомната електроцентрала, свързано с превантивното 
здравно поведение на служителите, за което се счита, че допринася за положителния 
им здравен статус и начинът, по който съществуващата култура на безопасност в из-
следваната организация повлиява върху това конкретно поведение. За целта е съставен 
въпросник за измерване равнището на организационната култура на безопасност и ска-
ла, измерваща превантивното здравно поведение на служителите. Резултатите разкри-
ват статистически значимо влияние на културата на безопасност върху индивидулното 
здравно поведение. Установява се, че високото равнище на индивидуалното здравно 
поведение се определя от високо равнище на култура на безопасност, характеризираща 
се с насоченост към обучение и компетентност, поддържане на добра система за док-
лад ване на инциденти и ефективно лидерско поведение за безопасност. 

Ключови думи: организационна култура; култура на безопасност; превантивно 
здравно поведение

IMPACT OF SAFETY CULTURE ON THE INDIVIDUAL 
HEALTH BEHAVIOR

Martina Trusheva-Naidenova, PhD
troucheva@abv.bg

Abstract: The term safety culture is used to emphasize that safety in high-risk systems 
cannot be reduced only to technical reliability but rather belongs to the whole socio-technical 
system. Organizations that design, manufacture, operate and control high-risk technologies 
create safety through daily maintenance decisions and actions. Industry is characterized by 
the greatest interest in the behavioral outcomes of a safety culture, as they are more tangible 
and most accessible in terms of day-to-day operations. This report presents the results of an 
empirical study, conducted at the nuclear power plant, related to the preventive health behavior 
of employees, which is considered to contribute to their positive health status and the way the 
existing safety culture in the studied organization infl uences this specifi c behavior. For this 
purpose, a questionnaire was compiled to measure the level of organizational safety culture 
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and a scale was created in order to measure the preventive health behavior of employees. The 
results reveal a statistically signifi cant impact of safety culture on individual health behavior. 
It is established that a high level of individual health behavior is determined by a high level 
of safety culture, characterized by a focus on training and competence, maintaining a good 
incident reporting system and effective safety leadership behavior.

Key words: organizational culture; safety culture; preventive health behavior

Въведение
Международната агенция за атомна енергия определя културата на 

безопасност МААЕ (1991) като: „... онова сглобяване на характеристи-
ки и нагласи в организациите и индивидите, което установява, че въ-
просите за безопасността на ядрените централи получават вниманието, 
обусловено от тяхната значимост като по-висш приоритет“ (IAEA, 1991, 
стр. 4).

Л. Остром и сътр. (1993) определят, че „положителната култура на 
безопасност разполага със служители със специфично поведение спря-
мо безопасността“ (Ostrom et al., 1993, стр.164). Културата на безопас-
ност се характеризира с атмосфера, в която служителите са наясно с рис-
ковете на работното си място, постоянно са подготвени за тях и избягват 
да предприемат опасни действия.

Понятието култура на безопасност се използва също така, за да под-
чертае, че безопасността при високорисковите системи не може да бъде 
сведена само до техническата надеждност, а по-скоро принадлежи на 
цялата социо-техническа система. Организациите, които проектират, 
произвеждат, експлоатират и контролират високорискови технологии, 
създават безопасността чрез ежедневни решения и действия, свързани с 
поддържането ù. Съществува опасност обаче организациите да се насо-
чат и към рискови стратегии, тъй като малките отклонения, които служат 
за предупредителни сигнали, постепенно се превръщат в норма, или за-
щото различните организационни единици оптимизират своите локал-
ни цели и работни практики, без да вземат предвид цялостната дейност 
(Oedewald et al., 2015).

Като най-често срещаните в научноизследователската литература и 
определяни като значими, ключови характеристики на културата на 
безопасност могат да бъдат изведени следните: лидерско поведение; 
политики и процедури; система за докладване; обучение и компетент-
ност; комуникация; лична отговорност; работна среда; подкрепяща 
среда (Cooper, 2000; Flin et al., 2000; Guldenmund 2000; Westrum, 2004; 
Choudhry et al., 2007; Nazaruk, 2011; NRC/ Final Safety Culture Policy 
Statement, 2011; Blair, 2013; Wells Jr, 2015).
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Въпреки многобройните измерения и типологии, стремящи се да 
очер таят и обяснят същността на концепцията за здравното поведение, 
в научната литература не се откриват единни определения за него. Една 
от сферите на проучване, върху които се фокусира и настоящето изслед-
ване, е свързана с превантивните здравни действия или поведенията на 
служителите, за които се счита, че допринасят за положителния им здра-
вен статус. Така здравното поведение може да бъде обяснено като онова 
поведение, извършено от дадено лице независимо от здравословното му 
състояние, независимо дали е умишлено или не, но което има защитна 
или превантивна стойност при поддържане или подобряване на здраве-
то. Като цяло, под превантивно здравно поведение се подразбира, че ин-
дивидите умишлено се ангажират с дадено поведение, тъй като поддър-
жането на здравето им е основна цел на действията им (Wacker, 1990). 

Инструментариум
За измерване на културата на безопасност в организацията е кон-

струиран въпросник, включващ възприети ценности и базисни положе-
ния, оформящи ключови компоненти на организационната култура на 
безопасност. Инструментът се състои от 34 на брой твърдения, разпреде-
лени в седем факторна структура: Лидерско поведение за безопасност; 
Система за докладване на инциденти; Политики и процедури за безо-
пасност (Díaz-Cabrera et al., 2007); Лични приоритети и потребност 
от безопасност; Работна среда; Подкрепяща среда (Cox & Cheyne, 
2000); Обучение и компетентност (Abdullah et al., 2009). Изследваните 
лица дават своята оценка на представените им твърдения посредством 
5-степенна скала на Ликърт: 1 – Напълно несъгласен/а; 2 – По-скоро 
несъгласен/а; 3 – Не мога да преценя; 4 – По-скоро съгласен/а; 5 – На-
пълно съгласен/а.

Инструментът е с много добра вътрешна съгласуваност на твърдени-
ята – α на Кронбах = 0,903. Коефициентът алфа на Кронбах за всяка от 
подскалите от въпросника за култура на безопасност е, както следва: Ли-
дерско поведение за безопасност – 0,818; Система за докладване на ин-
циденти – 0,653; Политики и процедури за безопасност – 0,590; Лични 
приоритети и потребност от безопасност – 0,517; Работна среда – 0,757; 
Подкрепяща среда – 0,641; Обучение и компетентност – 0,805. Коефици-
ентът КМО за адекватност на извадката е 0,900, при Sig. = 0,000.

За измерване на Индивидуално здравно поведение на служителите е 
създадена скала, част от Въпросник за превенция на здравето, базирана 
на концепцията за превантивното здравно поведение, съставена от 10 на 
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брой айтема. Тя обхваща въпроси, свързани с грижата и отговорността 
на служителите към собственото им здраве. Типични твърдения тук са: 
„Аз съм този, който е отговорен за здравословното си състояние“; „Ре-
довно отделям време за спорт и движение сред природата“ и „Полагам 
грижи за здравето си само, когато се разболея“. Коефициентът алфа на 
Кронбах е 0,779. Изследваните лица използват 5-степенна Ликъртова 
скала за оценка на твърденията.

В тестовата батерия са включени Демографски и позиционни про-
менливи като: възраст, пол, семейно положение, брой на децата, обра-
зование, стаж в конкретната организация, позиция в организационната 
йерархия, категория персонал, стаж на конкретната позиция и сменност.

Извадката обхваща приблизително 11% от всички служители, рабо-
тещи в ядрената електроцентрала. Изследваните лица са от различни 
нива на организационната йерархия, но и от различни сфери на произ-
водството, администрацията, ремонта и т.н. 

Анализ на резултатите 
Култура на безопасност и индивидуално здравно поведение
Резултатите от проведената описателна статистика извеждат по-ско-

ро високо равнище на култура на безопасност (M = 4,08; SD = 0,436), но 
с нужда от подобрение в някои области. Анализът на резултатите разкри-
ва като преобладаваща организационна култура, насочената към Обуче-
ние и компетентност на служителите по отношение на безопасността. 
Това показва, че служителите в тази организация са наясно с рискове-
те и с изискванията за здраве и безопасност в своята работа. Те оценя-
ват високо обучението по отношение на безопасността, което ядрената 
електроцентрала им осигурява. След компетентността на служителите, 
своето място в организационната култура заемат Личните приоритети 
и потребността от безопасност. Базовите убеждения за нуждата от 
постоянен акцент върху безопасността, вярването, че безопасността е 
от първостепенно значение в организацията, и разбирането, че безопас-
ността е основен характеризиращ аспект на работата на служителите, 
са едни от двигателите за поддържане на високи равнища на култура на 
безопасност в ядрената електроцентрала.

Системата за докладване на инциденти, характеризираща култу-
рата на докладване, също намира място сред водещите компоненти на 
културата на безопасност – Графика 1.
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Графика 1. Йерархично разпределение на средните аритметични 
стойности на компонентите на културата на безопасност за всички 
изследвани лица

Служителите вярват, че резултатите от разследването на инциденти 
се използват за въвеждане на промени в работните процедури, които во-
дят до свеждане до минимум на рисковите условия за работа. Изследва-
ните лица определят, че докладването на инциденти е с предимство пред 
постигането на работните цели. 

Като цяло, оценките на всички компоненти на културата на безопас-
ност са относително високи, с изключение на тази на Работната среда, 
която може да се регистрира като умерена и с най-голяма нужда от по-
добрение. Проблемите, които изплуват при този аспект на културата, са 
свързани с липсата на достатъчно време или хора за безопасното изпъл-
нение на задачите, както и честото противоречие между оперативните 
цели и мерките за безопасност.

При измерване на индивидуалното здравно поведение на служители-
те в организацията се установяват сравнително високи нива на отговор-
ност и грижа към собственото здраве (М = 4,06; SD = 0,607). 

Взаимозависимости между културата на безопасност и индиви-
дуалното здравно поведение на служителите

За установяване на съществуващи взаимозависимости между харак-
теристиките на културата на безопасност и равнището на индивидуал-
ното здравно поведение на служителите е проведен корелационен ана-
лиз. В Таблица 1 са представени статистически значимите стойности на 
корелационните коефициенти на Пирсън. Това, което се наблюдава след 
анализ на получените резултати, е, че всички компоненти на културата 
на безопасност в организацията са в статистически значима позитивна 
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взаимовръзка с индивидуалното здравно поведение на служителите. 
Прави впечатление, че Индивидуалното здравно поведение е в най-

силна корелационна зависимост с перцепцията за култура на безопас-
ност, определяна от Обучение и компетентност. Това означава, че кол-
кото повече за една култура водещи са качественото обучение и разви-
тието на компетентността на служителите по отношение на рисковете и 
значението на безопасността, толкова повече тези служители развиват 
индивидуално поведение, характеризиращо се с повишена отговорност 
и грижа към собственото здраве, на база придобитите знания и компе-
тенции. И обратното, колкото по-ниско е равнището на индивидуално 
здравно поведение на служителите в организацията, толкова по-слабо 
е разбирането на служителите за изискванията за здраве и безопасност, 
както и за съществуващите рискове на работното място, а оттам и пони-
жена оценка на осигуреното от организацията обучение по безопасност.

Таблица 1. Взаимозависимости между култура на безопасност и 
индивидуално здравно поведение

Култура на безопасност Индивидуално здравно поведение
Система за докладване на инциденти ,297**

Политики и процедури за безопасност ,269**

Обучение и компетентност ,304**

Лидерско поведение ,254**

Лични приоритети и потребност от безопасност ,251**

Работна среда ,183**

Подкрепяща среда ,278**

* p< 0,05; ** p< 0,01

Системата за докладване на инциденти също е в ключова позитив-
на взаимозависимост с индивидуалното здравно поведение. Това озна-
чава, че колкото повече тя изисква и следи за докладването на проблеми, 
инциденти и аварии, с цел улесняване на разработването на обучения 
по безопасност, толкова повече нараства потребността у служителите да 
поддържат високо равнище на индивидуално здраве. Обратното, пони-
жената отговорност и грижа към собственото здраве намаляват ефектив-
ността на системите за докладване на инциденти чрез омаловажаване на 
тежестта на ситуации, застрашаващи безопасността. 

Влияние на културата на безопасност върху индивидуалното 
здравно поведение 

За установяване на влиянието на културата на безопасност върху ин-
дивидуалното здравно поведение на служителите в ядрената електро-
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централа е проведен регресионен анализ, резултатите от който са пред-
ставени в Таблица 2, под формата на статистически значими стойности 
на β коефициентите на линейна регресия.
� Предиктори на индивидуалното здравно поведение на служите-

лите – личната отговорност към собственото здраве, както и гри-
жата за него се детерминират от три на брой характеристики на 
културата на безопасност – обучение и компетентност (β = 0,187; 
p < 0,01), система за докладване на инциденти (β = 0,140; p < 0,05) 
и лидерско поведение (β = 0,122; p < 0,05). Това означава, че оси-
гуряването на качествено обучение, поддържането и развитието 
на висока компетентност на служителите по отношение на безо-
пасността, система за докладване на инциденти, чрез която се въ-
веждат промени и подобрения в обучението по безопасност, как-
то и ефективно лидерско поведение, определят доброто равнище 
на лична отговорност и системна грижа за здравето. Този модел 
на влияние на културата на безопасност върху индивидуалното 
здравно поведение на служителите обяснява 13% от вариацията 
на тази дименсия на превенцията на здравето в организацията 
(ΔR2 = 0,130).

Таблица 2. Влияние на културата на безопасност върху индивидуал-
ното здравно поведение

Култура на безопасност Индивидуално здравно поведение
Система за докладване на инциденти 0,140*
Политики и процедури за безопасност

Обучение и компетентност 0,187**

Лидерско поведение 0,122*

Лични приоритети и потребност от безопасност 

Работна среда 
Подкрепяща среда 

ΔR2 0,130

* p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001

Заключение 
Анализът на средните аритметични стойности на отделните характе-

ристики на културата на безопасност разкрива преобладаваща органи-
зационна култура, насочена към поддържане на обучение и компетент-
ност на служителите по отношение на безопасността или т.нар. учеща 
култура на безопасност. Служителите в тази организация са наясно с 
рисковете и с изискванията за здраве и безопасност в своята работа, 
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и оценяват високо обучението по безопасност. Наблюдава се, че този 
компонент на културата е следван от нужда от постоянен акцент върху 
безопасността, вяра в първостепенното ù значение за организацията и 
нагласа, че безопасността е основен характеризиращ аспект на работата 
на служителите, под формата на лични приоритети и потребност от 
безопасност. 

При измерване на индивидуалното здравно поведение на служители-
те в организацията се установяват сравнително високи нива на отговор-
ност и грижа към собственото здраве.

Извеждат се и водещи взаимозависимости между компонентите на 
културата на безопасност в организацията и здравето на служителите. 
Индивидуалното здравно поведение е в най-силна позитивна взаимо-
връзка с култура на безопасност, насочена към поддържане на високо 
равнище на обучение и компетентност у служителите си. Резултатите 
от проведения регресионен анализ установяват статистически значимо 
влияние на културата на безопасност в организацията върху индивидул-
ното здравно поведение. Високото равнище на индивидуалното здравно 
поведение се определя от високо равнище на културата на безопасност, 
характеризираща се с насоченост към обучение и компетентност, под-
държане на добра система за докладване на инциденти и ефективно ли-
дерско поведение за безопасност. 

Резултатите потвърждават, че понятието култура на безопасност се 
използва, за да подчертае, че безопасността при високорисковите систе-
ми не може да бъде свеждана само до техническата надеждност, а при-
надлежи на цялата социо-техническа система. Културата на безопасност 
разкрива превантивната си функция по отношение на безопасността, 
като част от цялостната организационна култура. Организациите, кои-
то проектират, произвеждат, експлоатират и контролират високорискови 
технологии, създават безопасността, като вземат решения всеки ден и 
работят безопасно всеки ден.

Повишаването на равнището на организационната култура на безо-
пасност може да бъде осъществено чрез цялостна стратегия от страна на 
висшето ръководство за изготвяне на система за обучение и развитие на 
индивидуалните компетентности на служителите по отношение на без-
опасността и изграждането на доверие в ефикасността на системите за 
безопасност. Необходимо е планиране и дизайн на метод за цялостна ин-
тервенция, който да оценява текущото равнище, да формулира желаните 
цели и да очертава конкретните стъпки в процеса на усъвършенстване 
на културата на безопасност в организацията. 
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Резюме: Актуалността и иновативността на концепцията за стартиращите компа-
нии в световен мащаб и появата ѝ в България преди години създава необходимостта от 
по-задълбочено изследване на феномена. Безспорно едно изследване на изграждането 
на лидерски и организационен капацитет в стартиращи компании от различни сектори 
би имало сериозен принос, както за науката, така и за реалния бизнес. Докладът цели 
да разгледа по какви начини би било удачно да бъде изграден лидерски потенциал в 
стартъпи, които по презумпция са с по-плоска структура, така че те да не изпаднат в 
капана на „бюрократичността“. В по-голяма част създателите на стартиращите компа-
нии са същевременно и лидери на своя бизнес, но невинаги уменията и капацитетът 
на създателите са достатъчни, за да може да се създаде една среда, която да гарантира 
устойчивост на стартиращото предприятие. Поради тази причина докладът показва 
и инструменти, с които да бъдат изследвани тези липси сред стартиращите компании 
и в частност в стила, поведението и капацитета на основателя на такъв един стартъп. 
От друга страна, много стартиращи компании страдат от липсата на организационен 
капацитет, не само в зародиш, но и впоследствие след години на пазара. Поради тази 
причина, в доклада се изследва организационната структура и потенциал на стартъпи 
от различни сектори, като резултатите се очаква да покажат какви стъпки и подходи 
трябва да бъдат предприети от лидерите на такива организации, за да укрепнат бизнеса 
и да сведат предварително грешките си до минимум в дейностите си.

BUILDING LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL 
CAPACITY IN START-UPS

Dr. Momchil Stanishev, Ph.D.
Postdoctoral Researcher, Faculty of Philosophy, 

 “St. Kliment Ohridski” Sofi a University, mstanisheff@gmail.com

Abstract: The topicality and innovation of the concept for start-ups worldwide and 
its appearance in Bulgaria years ago creates the need for a more in-depth study of the 
phenomenon. Undoubtedly, a study of building leadership and organizational capacity in 
start-ups from different sectors would make a signifi cant contribution to both science and 
real business. The report aims to look at ways in which it would be appropriate to build 
leadership potential in startups that are presumably fl atter so that they do not fall into the trap 
of „bureaucracy“. For the most part, start-up founders are also leaders in their business, but 
the skills and capacity of start-ups owners are not always suffi cient to create an environment 
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that ensures the sustainability of the start-up. For this reason, the report also shows tools 
to explore these shortcomings among start-ups, and in particular in the style, behavior and 
capacity of the founder of such a startup. On the other hand, many start-ups suffer from a 
lack of organizational capacity, not only in its infancy, but also after years in the market. For 
this reason, the report examines the organizational structure and potential of startups from 
different sectors, and the results are expected to show what steps and approaches should 
be taken by the leaders of such organizations to strengthen the business and minimize the 
mistakes in their activities.

Обзор на изследванията
Изследванията за лидерството като цяло имат дълга традиция (Bass, 

2008; Day & Antonakis, 2012), докато изследванията на предприемачес-
твото са сравнително ново поле в областта на научните изследвания 
(Cornelius et al., 2006). Съответно само няколко теоретични и емпирични 
проучвания се отнасят към пресечните точки между двете области. Това 
е изненадващо, тъй като лидерството е от голямо значение за успеха на 
стартиращите фирми. Основата и развитието на стартиращите фирми 
неизбежно са свързани с лидерството. В резултат то все повече се прев-
ръща в сфера на действие на основателите и изпълнителните директори, 
и представлява съществен фактор за успешното развитие на начинание-
то (Cogliser & Brigham, 2004).

В настоящата литература пресечната точка между лидерството и 
пред приемачеството често се нарича „предприемаческо лидерство“. По-
вечето дефиниции на предприемаческото лидерство се фокусират върху 
специфичното предприемаческо поведение или техните изключителни 
способности, като например признаване и използване на предприема-
чески възможности (Renko et al., 2015) или откриване и използване на 
стратегическото създаване на стойност (Gupta et al., 2004). 

В литературата не се виждат общоприети определения за стартиращи 
фирми. Повечето автори говорят за компания в първия ѝ етап на дейност. 
Началото и краят на този първи етап обаче не са ясно определени и бро-
ят на етапите не е окончателно определен (Levie & Liechtenstein, 2010). 
Съществуващите дефиниции за стартиращи фирми се отнасят предимно 
за възрастта на фирмите като показател за стартиращи фирми. Особено 
в онези млади фирми, които имат ограничени процеси, структури и про-
цедури, лидерското поведение на основателите и изпълнителните дирек-
тори играе решаваща роля. Те трябва да развият визия, за да мотивират 
всички служители, да ги стимулират интелектуално и да ги насочат към 
постигане на визията на компанията (Zaech and Baldegger, 2017).

Всички тези аспекти са обхванати в модела за лидерство в целия ди-
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апазон, разработен от Бейс (Bass, 1995), който е една от най-приетите 
теории за лидерство (Westerlaken & Woods, 2013). Моделът се фокусира 
върху връзката между лидера и последователя. По този начин той прави 
разлика между три типа лидерство – трансформационно, транзакцион-
но и либерално. Трансформационното лидерство се смята за най-ефек-
тивната и активна форма на лидерско поведение, а транзакционното се 
фокусира върху средната ефективност и активност, докато либералното 
лидерство описва най-малко ефективно и най-пасивно лидерско поведе-
ние (Bass, 1995). 

Литературата предполага, че успехът на лидерството се влияе пре-
димно от неговия контекст, който включва бизнес среда, жизнен цикъл 
на компанията или структура на фирмата (Porter & McLaughlin, 2006). 
Стартиращите фирми работят в специфичен контекст, който се харак-
теризира с висок риск от неуспех (Ouimet & Zarutskie, 2014), огромна 
сложност и непредвидима несигурност (Sommer & Dong, 2009). Освен 
това те са свързани с липса на опит и висока степен на гъвкавост и ди-
намика. По отношение на растежа на стартиращите фирми изследвани-
ята посочват нарастваща устойчивост на процесите на организационна 
трансформация и подобрения с увеличаване на възрастта на компанията. 

Ограничените финансови и човешки ресурси са друга централна 
характеристика на стартиращите фирми (Romanelli, 1989), която често 
води до плоска организация с малък брой нива на йерархия. В повечето 
случаи съществува само едно ниво на управление, което се ръководи 
от основателя изпълнителен директор. Друга характеристика на стар-
тиращите фирми е степента на вътрешна и външна несигурност, която 
те могат да изпитат (Sommer et al., 2009). Вътрешната несигурност се 
основава на кратка фирмена традиция и липса на опит (Atherton, 2003) и 
е свързана с ниско ниво на разработени процедури и процеси. Външната 
несигурност се отнася до специфични условия на околната среда, като 
сложен и динамичен пазар, на който могат да работят младите компании. 
Повечето от характеристиките на описаните стартиращи фирми, са спо-
менати в теоретичните проучвания на Бейс (Bass, 1995), Павар и Истман 
(Pawar and Eastman, 1997) и Шамир и Хауъл (Shamir and Howell, 1999). 
За разлика от тях обаче контекстът на стартиращите компании рядко е 
обект на емпирични проучвания, което е предпоставка за по-нататъшни 
изследвания в областта.

Според литературата контекстът на стартиращите фирми дава те-
жест на ефективността на трансформационното лидерство (Bass, 1995; 
Shamir and Howell, 1999). Следвайки модела на лидерство, един основа-
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тел изпълнителен директор трябва да създаде визия за стартирането и да 
мотивира другите да преследват мечтите си, за да привлекат служители 
и да придобият необходимите ресурси за развитие на новите си начина-
ния. Трансформационните лидери апелират към идеалите и морала на 
своите последователи, за да ги вдъхновят да постигнат най-високите си 
постижения и да приемат целите на групата (Bass, 1995). 

Методически инструментариум
В изследването е използван качественият подход, като за постигане 

на нашите основни изследователски цели, ще използваме техники за съ-
биране на данни като интервю, директно наблюдение и преглед на до-
кументи.

За да измерим трите стила на лидерство в качественото изследване 
– трансформационно, транзакционно и либерално лидерство, – разра-
ботихме схема за кодиране на лидерските стилове, адаптирана от опе-
ративните определения за всяка категория за съответния стил в обзора 
на литературата. Разработена е и схема за кодиране за промяната, която 
също се проследява обратно в категориите от литературата. 

За да увеличим доверието и валидността на резултатите от качест-
веното изследване, ще използваме триангулацията, която включва из-
ползването на повече от един метод за събиране на данни – интервюта, 
наблюдения и преглед на документи. 

Анализи и изводи от изследването
За целите на изследоването бяха изпратени запитвания до 120 стар-

тиращи компании за участие, посредством елeктронна поща и социални 
медии. Същинското провеждане на качественото изследване беше осъ-
ществено с представители на 20 стартъпа от различни сектори, в т.ч. 
информационни технологии, банкова сфера и картови плащания, компа-
нии, разработващи решения в областта на екологията, човешки ресурси 
и онлайн търговия.

При обобщаване на отговорите от проведеното интервю по зададе-
ния сценарий се наблюдава определен превес на трансформационното 
лидерство пред транзакционното и либералното в разглежданите орга-
низации. Наблюденията показаха, че в изследваните стартиращи пред-
приятия средата на работа е приятелска, преобладава позитивна атмос-
фера в приветливи работни пространства. Ръководителите на стартира-
щите фирми познават добре бизнеса, който ръководят, както и екипа си, 
изслушват и делегират отговорности навреме, спрямо различните ситу-
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ации. Прегледът на документи показва, че всички налични материали са 
изрядни и отговарят на изискванията за функциониране и дейност. 

При направения качествен анализ, посредством схемата за кодиране 
на лидерските стилове, се забелязва, че в организациите от сферата на 
изграждане на технологии за банкови и картови плащания преобладава 
като поведение трансформационния стил. Това се доказва от наличието 
на категориите мотивиране на служителите, развиване уменията на пер-
сонала и насърчаване на екипа за поемане на инициатива. Наблюдава 
се също така и стимулиране на служителите чрез бонуси и текучество 
на служители в компаниите, категории, характерни за транзакционното 
лидерство. Въпреки че тези категории не преобладават, те показват, че в 
стартъпите от този сектор възнаграждението при изпълнение на задачи-
те се осъществява и под формата на бонуси и други материални придо-
бивки. Либералният подход е застъпен също до по-малка степен в тези 
стартъп компании, защото той е неизбежен според изследваните лица 
за технологичните компании. Въпреки това „отклоненията от трудовата 
дисциплина, влошеното качество и нарушенията на фирмената полити-
ка трябва винаги да се забелязват и да се обсъждат със служителя“, под-
чертават изследваните лица.

От друга страна, по отношение на развитието на организационния ка-
пацитет в стартиращите компании от технологичния сектор, които са се 
сблъсквали с промени в структурата си, при увеличени структурни нива 
в компаниите се наблюдава усложняване на процесите в работата, която 
поражда влошена комуникация. Наличието на тези критерии оказва въз-
действие върху текучеството на персонала в стартъпите. Текучеството 
е неизбежно в бързоразвиващите се компании от високотехнологичния 
сектор, поради динамиката, в която те оперират. Но текучеството в една 
компания, ако бъде разглеждано в дългосрочен план, може да породи 
сериозни затруднения за бизнеса, особено в новосъздадени компании. 
Поради тази причина, стартъпите би трябвало да наблегнат върху опро-
стяване процесите на работа и подобряване на вътрешната комуникация 
между служителите.

При наличието на подобни резултати и когато говорим за изграждане 
на лидерски и организационен капацитет в стартиращи предприятия, то 
стъпките и подходите, които трябва да бъдат предприети от лидерите, 
за да укрепнат бизнеса си, особено в ранния етап на организацията, са 
допълнително развиване уменията на служителите за подобряване на 
вътрешната комуникация в екипа. По този начин предварително ще се 
сведат грешките до минимум, особено в периоди на промяна вътре в 
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организацията.
При направените обобщения, посредством схемата за кодиране на 

лидерските стилове, се забелязва, че в организациите от сферата на 
онлайн търговията преобладава и по-силно застъпен като поведение е 
транзакционният стил. Така например при отговор на въпроса „Как въз-
награждавате служителите си при изпълнение на възложените задачи?“ 
се посочва, че това се случва със „седмично заплащане на възнаграж-
денията, както и ако свършат седмичната си работа преди срока, биват 
възнаградени с повече свободни дни“. Характерните белези тук са бази-
рани на транзакции или сделки, които са направени между служителя 
и организацията, или между последователите и лидерите, като това е 
доказан подход за управление на организации, в който нещата се пости-
гат и правят чрез награди, стимули, поощрения, съответно и наказания 
за неизпълнените задачи. 

Въпреки това в стартъпите от този сектор се наблюдава и присъстви-
ето на трансформационния стил на лидерство, като категориите мотиви-
ране на служителите, развиване уменията на екипа, както и насърчаване 
на последователите за поемане на инициатива, се споменават няколко 
пъти. Отделно от това присъстват отговори, които се характеризират и 
с чертите на либералния стил, като освен либералния подход, отсъстват 
насоките и указанията за работа, има среда на „липса на стриктност и 
отпусната атмосфера“.

По отношение на развитието на организационния капацитет в стар-
тиращите компании от сектора на онлайн търговията, не се наблюдава 
промяна в структурата, с изключение на закупуването и продажбата на 
дялове, което не засяга структурата на бизнеса.

При компаниите, разработващи решения в областта на екологията, в 
т.ч. и бизнеса с битови отпадъци, се наблюдава, че водещ е трансформа-
ционният стил. Силното присъствие на всички категории на стила – мо-
тивиране на служителите, развиване уменията на служителите, насърча-
ване за поемане на инициатива – показва, че лидерите в тези стартъпи 
имат ясна дългосрочна визия за бизнеса, като добавят, че една органи-
зация, за да бъде ефективна и успешна, трябва да е учеща се организа-
ция. Слабо застъпен е транзакционният стил, и то само в категориите за 
поощрения посредством материални стимули, като тук интервюираните 
отговарят, че използват и морални стимули за служителите при добро 
изпълнение на задачите. Изключително слабо е присъствието на либе-
ралния подход, и то само в условия на промяна в организацията.

Посредством схемата за кодиране на лидерските стилове се откроя-
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ва, че в организациите, работещи в сферата на човешките ресурси, като 
например новосъздадени агенции за подбор на персонала, преобладава 
трансформационният стил на управление. Присъствието на силно моти-
виране на персонала, развиване уменията на служителите и насърчава-
нето за поемане на инициатива са индикатор, че ролята на трансформа-
ционния лидер в тези организации влияе за постигането на ефективни 
резултати. Отделно от това, интервюираните споменават, че „индиви-
дуалните умения се развиват в общ интерес и могат и да се обсъждат с 
останалите членове на екипа и споделяне на наученото, което развива 
общата експертиза“. Относно насърчаването на служителите в компа-
ниите от сектора да поемат инициатива засилва тезата, която формира 
трансформационното лидерство, че „инициативността на служителите 
е тази, която движи компанията напред. Също така това ще ги накара да 
се почувстват като част от нейните „строители“ и да приемат каузата за 
своя“. В организациите, работещи в сектора на човешките ресурси, при-
съства до известна степен и транзакционният стил, където към заплатата 
е изградена и система от бонуси, които се предоставят при ясни крите-
рии и постигнати резултати. Слабо е присъствието на либералния стил 
в условия на промяна, особено ако се има предвид КОВИД пандемията, 
тогава от гледна точка на променената работна ситуация и налагането 
на подхода за дистанционна работа, то либералният подход определено 
може да доведе до повече продуктивност в самата работа, предотвратя-
ване на стреса и постигане на резултати.

Заключение
По презумпция стартиращите компании се осмеляват да се позицио-

нират там, където никоя утвърдена организация не се интересува и не се 
осмелява да преследва възможности. Поемането на риск и отговорност в 
работата на стартъпите вървят ръка за ръка, защото особено в кризисни 
времена е изключително трудно за основателите и ръководителите на 
подобни структури да постигат устойчиви резултати и ефективност. 

Промяната на структурата в някои компании от изброените сектори 
е довела до редица смущения в работния процес, които могат да бъдат 
преодолени с разговори и подобряване на вътрешната комуникация. Тук 
е ролята на лидера да мотивира служителите си и ясно да заяви и обясни, 
че промяната е необходима с цел развитие на организацията към по-оп-
ростена работа и оперативно изпълнение на задачите в срок, съгласно 
изискванията на клиентите. Ключов фактор за развитието на всеки стар-
тъп е изграждането на мотивиран екип, доверието между служителите, 
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взаимното уважение, усърдието в работния процес и общото желание за 
постигане на успех на организацията.
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Резюме: Настоящият доклад представя основните резултати от българската адап-
тация на третата ревизия на NEO личностен въпросник (NEO PI-3™) на Пол Коста и 
Робърт Макрей. Изложен е подходът на авторите на българската адаптация при прево-
да на въпросника, описана е българската нормативна извадка, върху чиито резултати 
са изведени националните норми на въпросника, и са представени резултатите от про-
верката на надеждността и валидността на теста в български условия. Данните от про-
верките на вътрешната консистентност, тест-ретест стабилността на оценките по ска-
ли, както и от проучването на конструктната и критериална валидност на българската 
адаптация на въпросника показват, че българската версия на NEO PI-3 е еквивалентна 
в психометрично отношение на оригиналния тест.

Ключови думи: личност, „Голяма петорка“, NEO PI-3, личностен въпросник, пси-
хология на личността
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 Summary: Thе report presents the main results of the Bulgarian adaptation of the third 
revision of the NEO Personality Inventory™ (NEO PI-3™) by Paul Costa and Robert Mc-
Crae. In our paper we discuss the approach used by the authors of the Bulgarian adaptation 
in the translation of the items, the characteristics of the Bulgarian normative sample and the 
results from the studies of reliability and validity of the questionnaire in Bulgarian context. 
The results from the study of internal consistency and test-retest stability of the scales, as 
well as the studies of the constructive and criterion validity of the Bulgarian adaptation of the 
questionnaire show that the Bulgarian version of NEO PI-3™ is psychometrically equivalent 
to the original test.
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Въведение
Третата версия на NEO личностен въпросник (NEO-PI-3) представ-

лява един от най-известните и широко използвани тестове по света, ба-
зирани върху парадигмата на „Голямата петорка“. Създаден през 1985 
г. под името NEO-PI, навремето той става първият инструмент, опера-
ционализирал новата концепция за структурата на личността и в резул-
тат от това закономерно се превръща в модел за конструирането на мно-
го други личностни въпросници. Българската адаптация е осъществена 
върху третата и последна ревизия теста от 2010 г. Това е и най-актуални-
ят вариант на въпросника в момента. 

Полезността и практическото значение на NEO-PI-3 са пряко свър-
зани с концепцията за „Голямата петорка“ (Big Five). Тази парадигма 
не е откритие на един психолог или екип от изследователи, а се явява 
резултат от десетилетия научни и приложно-емпирични изследвания 
върху човешката личност (Digman, 1990; Borkenau & Ostendorf, 1989; 
John, 1990). „Голямата петорка“ отразява консенсуса между хиляди из-
следователи по целия свят относно основните аспекти, по които хората 
се различават. Един от нейните централни постулати гласи, че независи-
мо от това какъв вид инструмент за оценка ще бъде използван – тест, ин-
тервю, център за оценка, поведенческа рейтинг скала и т.н. – оценките 
на индивидите могат да бъдат класифицирани в пет основни дименсии: 
емоционална стабилност, екстраверсия, отвореност към нов опит, насо-
ченост към другите и съзнателност. Петте основни дименсии предста-
вляват минималният брой фактори, които трябва да бъдат използвани 
за пълното описание на личността. Авторите на NEO-PI-3 Пол Коста и 
Роберт Макрей работят в сътрудничество с Лари Голдбърг по открива-
нето на алгоритъма, по който от прилагателните в естествения език, оп-
исващи личността, може да се стигне до петте независими дименсии на 
„Голямата петорка“. Благодарение на това сътрудничество и въпросника 
NEO днес ние знаем повече за динамиката в развитието на личностните 
черти в рамките на човешкия живот, за ролята на опита и значението 
на наследствеността и т.н. Подобно на своя предшественик NEO PI-R, 
NEO-PI-3 се състои от 240 айтема и 3 контролни въпроса. Тестът има 
кратка версия, наречена NEO-FFI-3. Тя се състои от 60 айтема от NEO-
PI-3 и измерва само петте главни дименсии. NEO-PI-3 измерва допълни-
телно 30 по-тесни черти (субскали) на големите пет скали – т.е. по шест 
субскали за всяка една от основните дименсии (вж. таблици 1 и 2).
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Таблица 1. Скали на NEO-PI-3

Наименование Описание
N: Невротизъм Оценява емоционалната стабилност на изследваните лица. Високите резултати се асоциират 

с емоционална лабилност, нисък фрустрационен толеранс, стеснителност, тревожност 

и импулсивност, докато ниските са индикатор на добър емоционален самоконтрол и 

вътрешна овладяност.

E: Екстраверсия Оценява общителността, енергичността и активността на изследваните лица. Лицата с 

високи резултати са енергични, активни, предприемчиви, общителни и оптимистично 

настроени, могат да оказват влияние върху другите, докато тези с ниски резултати са 

умерени, сериозни, скептични, резервирани, трудно се ентусиазират и предпочитат да 

общуват в по-ограничен кръг от близки познати

О: Отвореност към 
нов опит

Оценява интереса на изследваните лица към творчество и придобиване на нов опит. 

Отворените към нов опит индивиди са любознателни и животът им е богат на нови 

преживявания. Те с готовност възприемат нови идеи или ценности и черпят опит както 

от позитивните, така и от негативните си преживявания. Лицата с ниски резултати по тази 

скала са конвенционални, емоционално хладни и сдържани, имат консервативни възгледи 

и предпочитат познатото пред новостите.

A: Насоченост към 
другите

Насоченият към другите индивид е базисно доверчив, мек по характер и отстъпчив. Лицата 

с ниски резултати са по-скоро егоцентрични, доминантни, дистанцирани и скептични към 

намеренията на другите. Те могат да бъдат хитри и манипулативни и да предпочитат да се 

конкурират с останалите, вместо да си сътрудничат.

C: Съзнателност Това е скалаат от „Голямата петорка”, която е най-тясно свързана с професионалната 

ефективност. Високата „Съзнателност“ се асоциира с успешност при изпълнението на 

различни професионални роли, независимо от характера на конкретната дейност или 

мястото на позицията в йерархичната структура на организацията. Ниската „Съзнателност“ 

е показател за липса на амбиции, слаба организираност, ненадеждност и стремеж за 

избягване на трудните задачи и поемането на лична отговорност.

Таблица 2.Субскали на NEO-PI-3

Субскала Какво измерва

N1: Тревожност опасения, страхове, нервност

N2: Враждебност гняв, раздразнителност, сприхав характер

N3: Депресия тъга, чувство за вина, безнадеждност и самота; лесно се обезсърчават

N4: Стеснителност скованост в социалните връзки, чувство за малоценност

N5: Импулсивност импулсивност, слаби задръжки

N6: Уязвимост неспособност за справяне със стреса, неувереност и нерешителност при попадане в 

непривични ситуации

E1: Добронамереност сърдечност, способност за създаване на близки взаимоотношения

E2: Общителност контактност, социабилност

E3: Асертивност доминантност, самоувереност, способност за оказване на влияние върху другите

E4: Активност бърз индивидуален темп на работа, енергичност
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E5:Търсене на 
усещания

търсене на вълнение и стимулация, предпочитания към риска

E6: Позитивни емоции оптимизъм и ентусиазъм

О1: Фантазия степента, в която индивидът обича да мечтае, да обръща внимание на мечтите си и да 

се стреми да ги следва

О2: Естетика степента, в която индивидът обръща внимание на красотата и естетиката в 

заобикалящия го свят, вкл. и на работното място

О3: Чувства степента, в която индивидът обръща внимание на своите чувства и има потребност да 

се задълбочава в тях и да ги анализира

О4: Действия степента, в която индивидът има потребност да прави нови или непознати за него 

неща

О5: Идеи степента, в която индивидът се увлича от абстрактни и сложни идеи и обича да 

разсъждава върху тях

О6: Ценности степента, в която индивидът е толерантен към ценности и разбирания, различни от 

традиционните

A1: Доверие базисно доверие към другите с/у недоверие и мнителност

A2: Откровеност искреност, откритост с/у социална гъвкавост, дипломатичност и обиграност

A3: Алтруизъм загриженост за другите и готовност за ангажиране с проблемите на околните

A4: Покорност отстъпчивост, мек характер с/у агресивност, конфликтност

A5: Скромност скромност, склонност за пренебрегване на себе си с/у самоувереност и „надутост”

A6: Отзивчивост ориентация към нуждите на околните с/у практичност и суровост

C1: Компетентност вътрешна увереност, убеждение за собствена ефективност

C2: Ред подреденост, организираност, методичност

C3: Съвестност надеждност, сериозност, стриктно изпълняват морални и други задължения

C4: Стремеж към 
постижения

амбициозност, упоритост, стремеж към постигане на високи резултати

C5: Самодисциплина висока трудова мотивация, воля, усърдие в работата

C6: Предпазливост внимателност и предпазливост при вземането на решения

Българска адаптация и стандартизация на теста
Българската адаптаптация на NEO-PI-3 бе осъществена на базата на 

лицензионно споразумение между Psychological Assessment Resources 
и Прометрикс. Процесът стартира с превод на тестовите айтеми, след 
което бяха събрани нормативни данни и бяха осъществени проверки-
те на надеждността и валидността на българската версия. Българската 
адаптация е направена върху национално репрезентативна извадка от 
1000 лица – 500 жени и 500 мъже. Те бяха избрани на случаен принцип 
от по-голяма извадка от близо 2600 лица, така че нормативната извадка 
на българския NEO-PI-3 да възпроизвежда структурата на българското 
население, според преброяването от 2011 г. (вж. таблица 3). 
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Таблица 3. Структура на нормативната извадка за българския 
NEO-PI-3 

Възраст Българско население (2011) Български NEO-PI-3 (2019)

18 – 19 г. 2 % 2 %

20 – 29 г. 23 % 25 %

30 – 39 г. 24 % 24 %

40 – 49 г. 25 % 24 %

50 – 60 г. 26 % 25 %

По повечето скали от българския NEO-PI-3 се наблюдават статис-
тически значими различия по пол, като жените (кодирани с 2, докато 
мъжете са кодирани с 1) показват тенденция да получават по-високи ре-
зултати по скалите „Невротизъм“ (най-вече по субскалите N1, N2 и N6) 
и „Насоченост към другите“ (субскали А1, А3 и А6). По отношение на 
възрастта се наблюдава тенденцията с нарастването на възрастта да на-
маляват резултатите по скалите „Екстраверсия“ и „Отвореност към нов 
опит“ и да се увеличават тези по скалите „Невротизъм“, „Насоченост 
към другите“ и „Съзнателност“ (виж данните, представени в таблица 4). 

 Таблица 4. Корелации на възрастта и пола със скалите на българ-
ския NEO-PI-3

NEO-PI-3 (N = 1200) Възраст Пол

Невротизъм  0,03  0,14

Екстраверсия -0,19 -0,01

Отвореност към нов опит -0,10  0,12

Насоченост към другите -0,19 0,15

Съзнателност  0,21 -0,01

Надеждността на скалите и субскалите на българската версия на 
NEO-PI-3 е проверена чрез изчисляване на коефициентите на вътрешна 
съгласуваност на айтемите в скалите – т.нар. коефициент на Кронбах 
алфа. Този коефициент представлява средната корелация от корелациите 
между всички възможни паралелни форми, които могат да се съставят с 
айтемите на една скала. В таблица 5 са представени коефициентите на 
Кронбах алфа за скалите и субскалите на българския NEO-PI-3.



196 Българско списание по психология, 2021 г., бр. 4 (4)

Таблица 5. Вътрешна консистентност на скалите и субскалите на 
българския NEO PI-3

     Скали и субскали Кронбах алфа Субскали Кронбах алфа

N: Невротизъм 0,92 O1: Фантазия 0,73

E: Екстраверсия 0,82 O2: Естетика 0,74

O: Отвореност към нов опит 0,80 O3: Чувства 0,65

A: Насоченост към другите 0,90 O4: Действия 0,65

C: Съзнателност 0,89 O5: Идеи 0,69

N1: Тревожност 0,80 O6: Ценности 0,76

N2: Враждебност 0,81 A1: Доверие 0,65

N3: Депресия 0,72 A2: Откровеност 0,72

N4: Стеснителност 0,68 A3: Алтруизъм 0,69

N5: Импулсивност 0,70 A4: Покорност 0,74

N6: Уязвимост 0,71 A5: Скромност 0,80

E1: Добронамереност 0,69 A6: Отзивчивост 0,65

E2: Общителност 0,66 C1: Компетентност 0,65

E3: Асертивност 0,70 C2: Ред 0,65

E4: Активност 0,67 C3: Съвестност 0,67

E5: Търсене на усещания 0,68 C4: Стремеж към постижения 0,65

E6: Позитивни емоции 0,70 C5: Самодисциплина 0,70

C6: Предпазливост 0,75

Вътрешната консистентост на скалите е в границите на 0,80 – 0,92 с 
медиана 0,89. Тя е малко по-ниска от съответните коефициенти за ориги-
налните скали, но е съизмерима с консистентността на скалите в другите 
адаптации и достатъчно висока, за да осигури надеждното измерване на 
тези най-широки личностни черти. Ситуацията със субскалите е подоб-
на. Коефициентите на Кронбах алфа варират в границите от 0,65 до 0,81, 
с медиана 0,76. 

Различни изследвания върху теста, включително и чуждестранните 
адаптации на NEO свидетелстват за добрата репликируемост на негова-
та факторна структура (Costa, McCrae & Jonsson, 2002). Това в особена 
сила важи за адаптациите му на различни европейски езици, както и за 
българската версия. В таблица 6 са представени данните от факторното 
решение на българския NEO-PI-3. Матрицата от 30 субскали бе подло-
жена на факторен анализ по метода „Основни компоненти“. При използ-
ването като критерий за извличане на фактори показателят „Собствена 
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стойност по-голяма от единица“ се екстрахират пет фактора. След това 
факторите бяха въртени ортогонално чрез метода „Варимакс“.

Таблица 6. Факторна структура на българския NEO PI-3

 Скали

 

Компоненти

1 2 3 4 5

N1 ,75

N2 ,69

N3 ,68

N4 ,73

N5 ,48

N6 ,53

E1 ,56

E2 ,63

E3 ,51

E4 ,53

E5 ,71

E6 ,63

O1 ,64

O2 ,73

O3 ,57

O4 ,58

O5 ,64

O6 ,61

A1 ,57

A2 ,62

A3 ,62

A4 ,63

A5 ,56

A6 ,57

C1 ,67

C2 ,68

C3 ,71

C4 ,77

C5 ,77

C6 ,65

Собствена стойност 5,17 3,65 2,70 2,57 1,58
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Проверката на конструкт-валидността на един тест представлява 
проверка на това доколко мрежата от емпирични взаимовръзки съответ-
ства на теоретичните очаквания. Така например, ако една скала претен-
дира, че измерва чертата „общителност“, то резултатите по нея трябва 
да корелират високо с други добре установени скали, измерващи същата 
черта. Освен това те трябва да корелират позитивно, но по-ниско със 
скали, измерващи близки, но неидентични конструкти (например асер-
тивност, социална компетентност) и накрая, да корелират негативно 
със скали, измерващи в някакъв смисъл противоположни поведенчес-
ки тенденции (социална тревожност, интроверсия). За проверката на 
конструкт-валидността на българската версия на NEO-PI-3 множество 
тестове. Поради ограниченията за обема на статията обаче, избрахме 
да представим тук само корелациите с Минесотския многофакторен 
личностен въпросник (MMPI-2), тъй като корелациите между техните 
скали и оригиналната версия на NEO-PI-3 са добре известни и могат 
да се използват като критерии за това, доколко добре те се репликират 
с български изследвани лица. Изследването се базира върху резултати-
те на 140 нормални изследвани лица. В таблица 7 са представени коре-
лациите между клиничните скали на MMPI-2 и скалите на българския 
NEO-PI-3. Досегашните изследвания показват, че клиничните скали 
„Хипохондрия“ и „Психастения“ от MMPI-2 корелират статистически 
значимо със скала „Невротизъм“. Това се потвърждава и от резултатите 
от проучването с българските версии на двата инструмента. По-нататък, 
теоретичните очаквания бяха, че скала „Социална интроверсия“ ще ко-
релира негативно с екстраверсията, а скала „Хипомания“ – позитивно. 
Това също се потвърждава от данните. Накрая, би следвало да се очакват 
значими негативни корелации между скала „Психопатно отклонение“ и 
скалите „Насоченост към другите“ и „Съзнателност“. Именно такъв мо-
дел на корелациите се разкрива между тази скала на MMPI-2 и скалите 
на NE-PI-3. Като логични и очаквани могат да се определят позитивните 
корелации между скала „Мъжественост-женственост“ и скалите „Не-
вротизъм“ и „Отвореност към нов опит“, като и между скала „Хистерия“ 
и скала „Насоченост към другите“. 
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Таблица 7. Корелации между скалите на българския NEO PI-3 и ска-
ли на MMPI-2

* значимост на ниво р < 0,05** значимост на ниво р < 0,01. Корелационните кое-
фициенти в таблицата са без корекции за ненадеждност на скалите. С по-тъмен шрифт 
са дадени конвергентните корелации. 
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Обсъждане
Резултатите от проверките на надеждността и валидността на бъл-

гарската версия на NEO-PI-3 показват, че тя притежава сходни психоме-
трични характеристики с оригиналния въпросник. Българските норми са 
ограничени от 18 до 60 години, което означава, че тестът не може да се 
прилага на лица извън този възрастов диапазон. NEO-PI-3 е личностен 
тест с много възможности за приложение. Той може да бъде използван за 
подбор, идентифициране на таланти, изграждане на екипи, оценяване на 
потенциалите за развитие и нуждите от обучение в организациите, като 
помощно средство, подпомагащо избора на терапия в клиничната прак-
тика, в здравната психология, индивидуалното и семейно консултиране 
и т.н. Вярваме, че с неговата адаптация и стандартизация за България 
ние допринасяме за обогатяването на инструментариума на практиче-
ските психолози с една полезна и важна методика.
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Резюме: Докладът представя българската адаптация на Въпросника за мотива-
ция за постижения (AMI) на Хайнц Шулер и Михаел Прохазка. AMI е самооценъчен 
въпросник, който може да се използва за подбор на кандидати за работа, кариерно 
консултиране и оценка на потенциала на служители в различни по тип и големина 
организации. В доклада са представени данни за българската нормативна извадка, вър-
ху чиито резултати са изведени националните норми на въпросника и резултатите от 
проверката на надеждността и валидността на скалите на теста в български условия. 
Събраните данни от проверките на вътрешната консистентност, тест-ретест стабил-
ността на оценките по скали, както и от проучването на конструктната и критериална 
валидност на българската адаптация на въпросника показват, че българската версия на 
AMI е еквивалентна в психометрично отношение на оригиналния тест.

Ключови думи: мотивация, личностно развитие, мотивационен профил, подбор, 
професионално развитие 
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Summary: The report presents the Bulgarian adaptation of the Achievement   Motivation 
Inventory (AMI) by Heinz Schuler and Michael Prochaska. AMI is a self-assessment 
questionnaire that can be used for personnel selection, career counseling and assessment of 
the potential in organizations. The paper presents the Bulgarian normative sample and the 
results from the studies of the reliability and validity of the scales in Bulgarian context. The 
data collected from the research on the internal consistency, test-retest stability of the scales, 
as well as from the study of the constructive and criterion validity of the Bulgarian adaptation 
of the questionnaire show that the Bulgarian version of AMI is psychometrically equivalent 
to the original test.
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Въведение
Мотивацията за постижения е личностна характеристика, която се 

използва за обяснение на целенасоченото поведение и индивидуалните 
различия в редица практически контексти: училище, спорт, работа и пр. 
(Kanfer, 1990). Конструктът е обект на множество изследователски про-
учвания с различен фокус. Въпреки многобройните научни публикации 
обаче, към момента все още няма консенсус относно дефиницията на 
мотивацията за постижения, нейната структура и компоненти и начини-
те, по които тя би следвало да се измерва. Разработването на инструмен-
ти за оценка на конструкта изостава чувствително от развитието на тео-
риите. Създаденият от Хайнц Шулер и неговите сътрудници въпросник 
за оценка на мотивацията за постижения (Leistungsmotivationsinventar 
LMI: Schuler & Prochaska, 2001) адресира тази потребност и попълва 
празнината. Развитието на методиката се основава на схващането на мо-
тивацията за постижения като личностна черта (Schuler, 1998). Тя об-
хваща едно голямо разнообразие от различни аспекти на мотивацията за 
постижения, които са свързани помежду си и същевременно са подобни 
на някои добре познати личностни черти. AMI е широкоспектърен ди-
агностичен инструмент, който обхваща всички измерения, считани от 
изследователите за част от мотивацията за постижения (виж таблица 1).

AMI предоставя на изследователите, консултантите или практиците 
възможност да изберат онези аспекти на мотивация за постижения, кои-
то са най-подходящи за даденото приложение на въпросника (Schuler & 
Prochaska, 2000, 2001). 

Българска адаптация 
Българската адаптация на AMI е осъществена на базата на лицензи-

онно споразумение между издателство „Хогрефе“ – Германия и „Про-
метрикс“ – България. Първият етап от адаптацията бе преводът на въп-
росника. Двете езикови версии на теста – оригиналния LMI и неговия 
превод на английски AMI – бяха преведени на български с цел да се 
намери най-точният и удачен превод на всяко тестово твърдение. Идеята 
бе айтемите да звучат като естествени български изрази, а не като прево-
ди, но същевременно да съхраняват идеята на оригиналните твърдения. 
След това българският превод бе преведен обратно на английски език 
и изпратен на авторите за одобрение. Едва след него се пристъпи към 
събиране на нормативните данни. 



204 Българско списание по психология, 2021 г., бр. 4 (4)

Таблица 1. Аспекти на мотивацията за постижения, измервани с AMI

Област Скала Описание

Вяра в 
себе си

Самообладание запазване на спокойствие в трудни или напрегнати ситуации, 
например важно изпитание, публична изява и др.

Адаптивност бърза ориентация в нови или непознати ситуации, лесно 
адаптиране към промени

Автономност възможност за взимане на самостоятелни решение и за 
организиране на собствената работа

Търсене на предизвикателства готовност за ангажиране с трудни или сложни проекти, търсене за 
възможности за изява

Самоувереност базираща се на постижения в миналото увереност

Амбиция Доминантност мотивация за лидерство, оказване на влияние и контрол

Дългосрочно планиране поставяне на дългосрочни кариерни цели и инвестиране в 
професионалното развитие

Желание за учене готовност за постоянно учене в процеса на работата

Конкурентност мотивация, породена от стремежа за постигане на по-високи 
резултати в работата в сравнение с другите

Предпазливост готовност за полагане на допълнителни усилия за намаляване на 
риска от грешка или неуспех

Ангажираност посветеност на работата и кариерата, професионалната 
реализация е една от най-важните цели и ценности на личността

Удовлетвореност от 
постиженията

поставяне на високи вътрешни стандарти пред самия себе си на 
базата на постижения в миналото

Стремеж към статус стремеж към придобиване на висок социален статус чрез 
работата и кариерата

Flow (вглъбеност в работата) вътрешен интерес и увлеченост от работата

Само контрол Отношение към успеха обясняване на постигнатите резултати със собственото 
поведение, решения, умения или неумения, мотивация и др.

Упоритост настойчивост в преодоляване на трудностите и проблемите

Самодисциплина сила на волята и способност за самоорганизация

Българската нормативна извадка се състои от 714 лица. Всички те 
попълниха въпросника в конкурентен контекст (подбор или процес на 
вътрешна промоция). В таблици 2, 3 и 5 е показано разпределението на 
нормативната извадка по основни демографски променливи като пол, 
образование и длъжност в организацията. По отношение на длъжността 
участниците са класифицирани в пет основни групи: топ мениджмънт, 
среден мениджмънт, тийм лидери и супервайзори, експерти (изпълни-
телски длъжности със сравнително високо ниво на автономност) и та-
ланти (кандидати за включване в програми за таланти в две големи ком-
пании). 
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Таблица 2. Разпределение на нормативната извадка по пол
Пол Брой Дял (%)
Мъже 154 21,6
Жени 560 78,4

Таблица 3. Разпределение на нормативната извадка по образование
Образование Брой Дял (%)
Средно 92 12,9
Висше 622 87,1

Таблица 4. Разпределение на нормативната извадка по длъжност
Длъжност Брой Дял (%)
Топ мениджмънт 80 11,2
Среден мениджмънт 209 29,3
Супервайзори, тийм лидери 169 23,7
Експерти 159 22,3
Таланти 97 13,6

1. Проверка на надеждността
Три форми на надеждност са от значение за психометричната оценка 

на всеки личностен тест. Това са: вътрешна консистентност, тест-ретест 
надеждност и корелации между паралелните форми на теста. Доказател-
ствата за първата форма са представени по-долу в таблица 5. Проверката 
на тест-ретест надеждността все още не е приключила и доказателствата 
за нея ще бъдат представени по-късно в друг материал, а проверка на на-
деждността на паралелните форми не е правена, тъй като AMI няма такива.

Таблица 5. Вътрешна консистентност на скалите на българската 
версия на AMI

Скала Кронбах алфа
Адаптивност 0,70 (0,73)
Упоритост 0,84 (0,80)
Вглъбеност 0,76 (0,78)
Удовлетвореност от постиженията 0,77 (0,83)
Самообладание 0,83 (0,82)
Конкурентност 0,88 (0,84)
Дългосрочно планиране 0,80 (0,77)
Отношение към успеха 0,71 (0,68)
Търсене на предизвикателства 0,78 (0,86)
Самоувереност 0,79 (0,77)
Предпазливост 0,82 (0,79)
Ангажираност 0,80 (0,78)
Доминантност 0,86 (0,81)
Желание за учене 0,74 (0,74)
Автономност 0,70 (0,69)
Самодисциплина 0,85 (0,73)
Ориентация към статус 0,89 (0,85)
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В скоби са дадени стойности, докладвани за скалите на оригиналната 
версия на теста. 

Както може да се види от изложените данни и съпоставката с надежд-
ността на оригиналните скали, вътрешната консистентност на скалите 
от българската версия е много сходна, а в редица случаи и по-висока от 
тази на оригиналния тест.

2. Доказателства за валидността на българската версия на AMI 
Валидността на един инструмент представлява сложна и интегрира-

на група от доказателства, които показват, какви психологически про-
менливи всъщност измерва даденият тест (AERA, APA, NCME, 1999). 
Тези доказателства се представят в различни форми, но като цялост 
дават възможност да разбере валидността на инструмента. Започваме 
с представянето на доказателствата за конструктната валидност на бъл-
гарската версия на въпросника, а след това ще представим и резултатите 
от една проверка на неговата прогностична способност.

Изследванията на конструктната валидност на българската версия 
на AMI, които ще представим тук, включват факторен анализ и изслед-
ване на корелациите между българските версии на AMI и NEOFFI. 
Тъй като структурата на оригиналния тест е изведена с помощта на 
факторен анализ, ние използвахме същата процедура в опит да пока-
жем, че в структурно отношение българската версия е еквивалентна 
на оригиналния тест. Чрез метода „Общи компоненти“ извлякохме 
три главни фактора, които обясняват почти 70% от общата вариация. 
Първият фактор представя 29,5% от дисперсията, а вторият и третият 
компонент – съответно 27% и 13% от общата вариация. В таблица 6 са 
представени факторните тегла след ортогонална „Варимакс“ ротация 
на първоначалните фактори.

Първите два фактора са наречени „Вяра в себе си“ и „Амбиция“, за-
щото тяхното съдържание е сходно с това на първите два фактора във 
факторния анализ на оригиналните скали. Третият, най-малкият фактор 
обаче е различен. В нашето факторно решение той включва основно ска-
лите „Доминантност“ и „Ориентация към статус“, както и значително 
вторично факторно тегло на скала „Конкурентност“. Очевидно воде-
що място в тези скали има стремежът към власт, който е един от ос-
новните човешки мотиви, идентифициран в работите на Макклелънд. 
Според Макклелънд той е различен от мотива за постижения, но Шулер 
го включва в своята разширена дефиниция на този конструкт, тъй като 
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също има отношение към работната мотивация.
Таблица 6. Факторни тегла на скалите от българската версия на 

AMI по извлечени компоненти

Вяра в себе си Амбиция Власт

Самообладание ,896

Самоувереност ,840

Упоритост ,779 ,308

Отношение към успеха ,726 ,423

Адаптивност ,709 ,499

Търсене на предизвикателства ,699 ,534

Самодисциплина ,649 ,553

Желание за учене ,529 ,452

Предпазливост ,857

Удовлетвореност от постиженията ,810

Конкурентност ,731 ,532

Ангажираност ,372 ,654

Вглъбеност ,591

Автономност ,582

Дългосрочно планиране ,456 ,496

Ориентация към статус ,431 ,810

Доминантност ,381 ,799

Следващата проверка на конструктната валидност на българска-
та версия на AMI бе осъществена чрез изследване корелациите меж-
ду неговите скали и скалите на българската версия на NEO-FFI-3. 185 
участници попълниха последователно двата въпросника. Корелациите 
между скалите са представени в таблица 7. Те показват, че повечето ко-
релации са сходни с тези, наблюдавани между скалите на оригиналните 
въпросници:

● Домейн „Невротизъм“ корелира негативно и статистически зна-
чимо с повечето мотивационни фактори и особено с тези, свърза-
ни с увереността и самочувствието.

● Домейн „Екстраверсия“ корелира позитивно с доминантност и 
гъвкавост и негативно с предпазливост, което е също в съгласие 
с теорията, тъй като екстравертите са решителни, доминантни и 
адаптивни.

● Домейн „Отвореност към нов опит“ корелира позитивно със ска-
ли „Търсене на предизвикателства“ (предпочитание към трудни 
задачи), ангажираност и самоувереност (готовност за работа по 
нови и непознати задачи). 

● Домейн „Насоченост към другите“ корелира негативно с „Кон-
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курентност“ и също негативно, но по-слабо с „Ориентация към 
статус“ и „Ангажираност“. 

● Домейн „Съзнателност“ корелира позитивно и статистически 
значимо със скали „Упоритост“, „Самодисциплина“, „Ангажи-
раност“, „Вътрешен локус на контрол“ и Самоувереност, което 
е логично, тъй като повечето от тези конструкти представляват и 
различни аспекти на съзнателността. 

Таблица 7. Корелации между българските версии на AMI и NEO 
FFI

  N E O A C

Адаптивност -,393** ,247** ,069 -,018 ,256**

Упоритост -,445** ,075 ,098 -,151* ,606**

Доминантност -,259** ,264** ,057 -,100 ,396**

Вглъбеност -,229** -,025 ,089 -,074 ,263**

Конкурентност ,007 -,068 ,123 -,334** ,224**

Дългосрочно планиране -,145* ,061 ,078 -,196** ,327**

Отношение към успеха -,332** -,101 ,101 -,164* ,394**

Търсене на предизвикателства -,300** ,031 ,165* -,125 ,350**

Самоувереност -,312** ,139 ,145* -,173* ,408**

Предпазливост ,006 -,281** ,042 -,209** ,043

Ангажираност -,229** ,089 ,149* -,230** ,421**

Желание за учене -,186* -,015 -,024 -,004 ,224**

Автономност -,096 ,046 ,113 -,065 ,163*

Самодисциплина -,277** -,086 ,112 -,212** ,422**

Ориентация към статус -,171* ,004 ,078 -,242** ,360**

Значимост * р < 0,05 ; ** р < 0,01

Следователно резултатите от корелационния анализ показаха задово-
лителни конвергентни и дивергентни корелации между скалите на двата 
въпросника.

3. Проверка на прогностичната валидност
Ползата от един инструмент за оценяване се състои в способността 

му да предсказва някакви външни организационни променливи като на-
пример бъдеща успешност или продуктивност на кандидат за работа, ка-
риерно развитие на даден служител и пр. Ако психологическите тестове 
не могат да прогнозират поведения или резултати в реалната дейност на 
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хората, то тяхното приложение би било ограничено. 

Използвахме данните за заемана позиция в организацията на лицата 
от нормативната извадка, за да установим дали по-високото ниво в йе-
рархията се асоциира с по-висока мотивация за постижения. Подобна 
хипотеза изглежда не само логична, но и е намерила потвърждение в 
множество емпирични изследвания. Следователно, ако успеем да пока-
жем, че заемането на по-висока длъжност в една организация корелира 
положително и статистически значимо с по-високи резултати по скалите 
на въпросника, то това би било и доказателство за прогностичната ва-
лидност на българската версия на AMI.

За целта проведохме дисперсионен анализ, в който в ролята на неза-
висима променлива поставихме „заемана длъжност“, а зависимите про-
менливи са резултатите по скалите на AMI. Всички групови различия се 
оказаха статистически значими на ниво р < 0,01. В таблица 8 са дадени 
груповите средни и стандартни отклонения на топ мениджърите, сред-
ния мениджмънт, тийм лидерите, експертите и талантите по скалите на 
въпросника. 

Таблица 8. Групови средни и стандартни отклонения на различни-
те категории служители по скалите на българската версия на AMI

Ниво Брой Адаптивност Упоритост Вглъбеност Удовлетворе-

ност от по-

стиженията

Самооб-

ладание

Конку-

рентност

x SD x SD x SD X SD x SD x SD

Топ мениджмънт 80 55,08 5,70 55,44 5,83 55,19 7,61 61,08 5,57 50,51 7,54 47,33 10,70

Среден 

мениджмънт

209 53,81 5,79 54,40 6,07 54,14 7,02 59,84 5,60 48,24 7,67 44,89 10,94

Тийм лидери 169 52,21 7,20 52,41 7,44 53,94 6,90 59,05 6,17 44,98 9,41 42,75 12,23

Експерти 159 50,98 6,41 48,81 9,30 54,27 5,79 56,67 6,87 42,43 11,12 38,13 11,18

Таланти 97 52,84 6,75 52,37 8,41 54,65 6,64 58,88 5,97 44,27 9,84 42,34 12,61

Общо 714 52,81 6,52 52,53 7,83 54,31 6,75 58,95 6,22 45,89 9,59 42,81 11,85
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Ниво Брой Доминантност Желание за 

учене

Автономност Самодис циплина Ориентация 

към статус

x SD x SD x SD X SD x SD

Топ мениджмънт 80 54,38 8,79 57,66 3,65 51,39 6,46 56,00 4,63 49,86 11,34

Среден 

мениджмънт

209 53,08 9,06 56,80 4,14 51,27 6,44 54,02 6,67 47,51 11,45

Тийм лидери 169 51,86 8,66 55,22 5,06 50,20 7,97 51,10 9,66 47,53 12,38

Експерти 159 51,77 8,13 52,89 8,93 45,53 8,85 43,28 11,59 44,70 11,41

Таланти 97 52,86 7,51 55,07 6,67 49,35 7,61 49,49 10,96 47,70 12,41

Общо 714 52,61 8,55 55,42 6,22 49,49 7,86 50,54 10,10 47,18 11,85

Изложените данни убедително потвърждават допускането, че бъл-
гарската версия на AMI може не само надеждно да разграничава нива-
та на мотивацията за постижения в различните професионални групи, 
но и показва, че мотивацията за постижение е един от факторите, от 
които зависи кариерното израстване на служителите в българските ор-
ганизации.

Обсъждане
Резултатите от проверките на надеждността и валидността на бъл-

гарската версия на AMI показват, че тя притежава сходни психометрич-
ни характеристики с оригиналния въпросник. Надеждността на адапти-
раната версия е дори по-висока от тази на оригиналния тест, а данните 
от проверките на критериалната и конструктната валидност дават доста-
тъчно основания да се твърди, че българската версия измерва идентични 
личностни конструкти. Българските норми все още предстои да бъдат 
допълнени, но и в този вид се базират на резултатите на над 700 лица от 
различни организации и са достатъчно представителни.

AMI е личностен тест с много възможности за приложение. Той може 
да бъде използван за подбор, кариерно ориентиране, идентифициране на 
таланти, изграждане на екипи, оценяване на потенциалите за развитие и 
нуждите от обучение на служители, в спортната психология, в здравната 
психология, индивидуалното консултиране и т.н. Вярваме, че с неговата 
адаптация и стандартизация за България допринасяме за обогатяването 
на инструментариума на практическите психолози с една нова, полезна 
и важна методика.
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Въведение
Проблемът с автентичното лидерство започва активно да се обсъжда 

в английската литература в началото на XX – XXI век. Интересът към 
него е свързан с криза на лидерството в различни области – политическа, 
държавна, бизнес, образование и религия. Доверието в лидерите непре-
къснато намалява, особено за политическите и бизнес лидерите. Според 
проучвания на Gallup лидерството е в криза1 2. Малък процент от хората 
се доверяват на бизнес лидерите, а нивото на доверие в политическите 
лидери е още по-ниско. Загубата на доверие представлява риск за цялата 
политическа и социално-икономическа система и е предизвикателство 
за изследователите в лидерството в психологията и организационните 
науки (George, 2007).

1 https://www.gallup-international.bg/34340/international-survey-on-eu-prospects/
2 https://www.gallup-international.bg/39041/opinion-of-world-leaders/
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Споделяйки тези опасения, Luthans и Avolio (2003, с. 244) изрази-
ха „необходимост от теоретично ориентиран модел, идентифициращ 
конкретните конструктивни променливи и връзки, които да ръководят 
автентичното развитие на лидера и да предлагат проучвателни пред-
ложения“. От тук нататък те въведоха първоначален модел за тази цел. 
Междудисциплинарните срещи бяха организирани през 2004 и 2006 г. от 
Института за лидерство Галъп (Gallup Leadership Institute GLI) на уни-
верситета в Небраска-Линкълн с цел генериране на научен и практи-
чески интерес към развитието на автентичното лидерство. Множество 
доклади, представени на срещата на върха на Галъп през 2004 г., бяха 
публикувани в специален брой на The Leadership Quarterly (2005 г., том 
16, брой 3) и в редактирана книга (Gardner et al. 2005b), допълнително 
стимулираща интереса към тази тема.

Възстановяването на положително отношение към лидерите, спо-
ред учените и практиците, е възможно чрез формиране на автентично 
лидерство. Автентичното лидерство се разглежда като реакция на кри-
тиката по отношение на теорията за трансформационното лидерство, и 
по-конкретно компонента идеализирано влияние. 

Идеализираното влияние (лидерство, основано на харизма) подсказ-
ва, че лидерът става толкова привлекателен за последователите, че се 
стремят да му подражават. Насърчаването на имитацията може да фор-
мира зависимост от лидера, а неетичните лидери могат да бъдат използ-
вани за манипулиране на служителите (Iszatt, Saunders 2014).

Терминът неохаризматични подходи за лидерство е въведен от Хаус 
и Адитиа (House, R. J., Aditya, R. N 1997), за да опише новопоявилата се 
лидерска парадигма, която обхваща теориите за харизматичното, тран-
сформационното и визионерското лидерство.

През XX в. харизматичното лидерство вече не може да бъде ефектив-
но. Хората се променят, много често служителите са по-квалифицирани 
от лидерите си и не са доволни от тях, защото tе вече ги смятат само 
за инструмент за генериране на печалба. Членовете на организацията 
очакват признаването на тяхната стойност, доверие и уважение, което е 
предназначено да осигури автентично лидерство.

Преминаването към концепцията за автентично лидерство изисква 
изясняване на концепциите за автентичност, автентичен лидер, автен-
тично лидерство и развитие на автентичното лидерство.
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Автентичност
Концепцията за автентичност е разработена в хуманистичната пси-

хология и психотерапията. Автентичността се интерпретира като степен 
на съответствие със собствените ценности, свой характер и дух, въпреки 
натиска на външни обстоятелства, които принуждават човек да действа 
противно на себе си. Автентичната личност се характеризира с коорди-
нирана, холистична, взаимосвързана проява на основни психологически 
процеси и механизми, способност да отказва да общува със социални 
роли и да демонстрира истинските си емоции и поведение. Синоними-
те на автентичността могат да служат на такива понятия като напълно 
функционираща личност, свобода, самоактуализация, самостоятелност, 
конгруенция.

Автентичността може да се проследи до древногръцката философия 
и се отразява от гръцкия афоризъм „Познай себе си“, който е вписан 
в храма на Аполон в Делфи (Parke, Wormell, D, 1956). Всъщност ети-
мологията на думата автентичен идва от гръцката дума authento „да 
имаш пълна сила“ (Trilling, 1972), отразявайки представата за автентич-
но функциониране, при което индивидът е „господар на своята собстве-
на област“ (Kernis , Goldman, 2006). Ранно споменаване на автентичното 
функциониране е фокусирането на Сократ върху самопроучването, тъй 
като той твърди, че „непроучен“ живот не си струва да се живее. После-
довател на идеята е и Аристотел с оглед на етиката, която се фокусира 
върху стремежа към „по-високото благо“, постигнато чрез самореализа-
ция, когато дейността на душата е приведена в съответствие с доброде-
телите, за да произведе пълноценен живот (Hutchinson, 1995). 

Хартер (Harter, 2002) описва автентичността като притежаване на 
лични преживявания, включително мисли, емоции, нужди, желания или 
вярвания. Следователно, това е да се самоосъзнаваш и да действаш в съ-
ответствие с истинското си аз, като изразяваш това, което искрено мис-
лиш и вярваш (Luthans, Avolio, 2003). Въпреки че постигането на пълна 
автентичност е идеал, Ериксън (1995) предупреждава, че автентичност-
та не трябва да се възприема като едно условие, тъй като хората никога 
не са напълно автентични или неавтентични. По този начин е по-реалис-
тично да се опише човек като повече или по-малко автентичен.

По отношение на лидерството, понятието автентичност беше първо 
приложено в социологията и образованието, а изследователите се съсре-
доточиха върху негативните аспекти на липсата на автентичност. Според 
социолога Сийман (Seeman, 1960) липсата на автентичност се разглежда 
като изключителната пластичност на лидер, който се адаптира към изис-
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кванията на социалните роли. 
Различните определения за автентичност на лидера са били усъ-

вършенствани през годините. Най-ранните философски схващания за 
автентичността в лидерската литература възникват през 60-те години 
и отразяват предположението, че автентичността на организацията се 
проявява чрез нейното ръководство (Novicevic et al., 2006).

Първият опит за формално дефиниране и операционализиране на 
конструктите на автентичността на лидерството и неистинността на ли-
дерството сам по себе си е направен от Хендерсън и Хой (Henderson, 
Hoy, 1983).

Тези автори разглеждат автентичността на лидерството като три ком-
понента: (1) приемане на лична и организационна отговорност за дейст-
вия, резултати и грешки; (2) неманипулация на подчинените; и (3) пре-
димство на ролята пред Аз-а.

Неувереността на лидерството включва ниски нива на тези компо-
ненти, т.е. липса на отчетност, манипулиране на подчинените и предим-
ство на ролята пред Аз-а.

В момента изследователите се ръководят от по-положителен подход 
в разбирането на автентичността на лидерството. Бил Джордж описва 
автентичните лидери като ясна картина на Аз-а, наясно със своите силни 
и слаби страни, ценности и принципи. Те са последователни в прилага-
нето на своите принципи, въпреки натиска на външните обстоятелства и 
такава последователност прави автентичните лидери привлекателни за 
другите хора (George, B., 2003).

Според него автентичният лидер обединява хората около споделена 
цел и им дава възможност да се активизират и ръководят автентично, за 
да създадат стойност за всички заинтересовани страни. Автентичните 
лидери са хора, които са верни на себе си и на това, в което вярват. Те 
пораждат доверие и развиват истински връзки с другите. Тъй като хо-
рата се доверяват на лидерите, те са в състояние да мотивират другите 
към високи нива на работа. Вместо да оставят очакванията на другите 
хора да ги ръководят, те са готови да бъдат себе си и да вървят по своя 
път. Този тип водачи са по-загрижени за това да служат на другите, от-
колкото за собствения си успех или признание. Това не означава, че са 
перфектни, напротив. Всеки лидер има недостатъци и всички са обект 
на човешки слабости и грешки. И все пак, признавайки недостатъците и 
грешките си, те се свързват с хората и ги овластяват.
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Фигура 1 обобщава петте измерения на автентичния лидер:
● Преследване на целта със страст.
● Отстояване на собствени морални ценности.
● Водене със сърце.
● Установяване на трайни отношения.
● Демонстриране на самодисциплина.

Фигура 1. Измерения на автентичен лидер (George, 2007)

Един от основните, но не и единственият механизъм, чрез който ав-
тентичните лидери влияят на последователите си, е чрез моделиране на 
положителни ценности, психологически състояния, поведение и само-
развитие, които те често научават чрез наблюдения на други ръководи-
тели.

Бандура (1997) показва, че достоверността, престижът и надежд-
ността на моделирания човек са от решаващо значение за това да бъде 
забележим и оценен от наблюдателя, като по този начин получава вни-
манието и мотивацията на наблюдателя да учи. Други процеси, при кои-
то автентичните лидери влияят на последователи, като емоционална за-
раза и позитивен социален обмен, са описани от Ilies et al. (2005). Ние 
виждаме положителното моделиране като играещо ключова роля за фор-
мирането на автентични връзки между лидери и последователи (Luthans 
& Avolio, 2003). Тоест, позитивното моделиране представлява основно 
средство, чрез което автентичните лидери дават положителни ценности, 
емоции, мотиви, цели и поведение на последователите

Оказва се, че автентичността на лидера е многопараметрична кон-
струкция. Тя е явление на много нива, което може да се разглежда на 
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индивидуално, групово и организационно равнище. Всъщност автен-
тичното ръководство предполага наличието на специални отношения 
на лидера с подчинените – открити, честни, доверчиви (Avolio, Gardner, 
2005).

Автентичното лидерство има ясно изразен динамичен аспект: разви-
тието на автентичен лидер, връзките му с последователи и развитието 
на последователи са взаимосвързан процес, при който формирането на 
автентично лидерство води до формирането на автентични последовате-
ли и определени организационни резултати. За да подчертаят динамич-
ния, процедурен характер на обсъжданото явление, изследователите из-
ползват концепцията за развитието на автентичното лидерство (Avolio, 
Gardner, 2005). Пример за такъв подход, който обсъжда същността, фак-
торите и последиците от автентичното лидерство, е моделът на У. Гард-
нър и неговия персонал (Gardner еt al., 2005).

Аран Каза и Брад Джаксън обобщават условията, които влияят върху 
развитието на автентичното лидерство. Те включват организационни и 
личностни фактори (Caza, Jackson, 2011): 

Организационни променливи: подкрепящ и положителен органи-
зационен контекст.

Лични фактори: наличието на модели за подражание, обучение, 
лична история, интерпретация  на минали събития, високо ниво на мо-
рално развитие, развити психологически способности, доверие в дру-
гите, емоционална интелигентност, положително самовъзприятие, чест-
ност, ниско ниво на самонаблюдение. 

Много автори спекулират относно въздействието на автентичното 
лидерство върху последователите. У. Гарднър вярва, че автентичното ли-
дерство създава по-благоприятен организационен климат, който стиму-
лира развитието на автентични лидери и последователи. По-специално 
се очакват много положителни последици за подчинените, включително 
увеличаване на трудовите усилия, повишена ангажираност, подобряване 
на работната ефективност, формиране на по-позитивно мислене, нагла-
си, укрепване на положителните емоции на работното място, морално 
развитие на служителите, растеж на благополучието и чувство за овлас-
тяване (Gardner et al.2005).

По правило основата на изследването са данните от индивидуални 
самодоклади на лидери (базирани на въпросници за автентично лидер-
ство) или техните преки оценки, касаещи темата. Подобни проучвания 
описват връзката между практиката на автентично лидерство и повиша-
ването на нивото на положителни емоции, удовлетвореност и отдаде-
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ност на организацията, социалното поведение и изпълнение на работата 
като цяло (Iszatt, Saunders, 2014).

Има данни за положителното въздействие на автентичното лидерство 
върху креативността на служителите, развитието на техния психологи-
чески капитал и субективното благополучие. Освен това автентично-
то ръководство намалява отсъствията, недоволството и враждебността 
(Datta, 2015).

Заключение
Като цяло, характеризирайки наличните изследвания, можем да ка-

жем, че концепцията за автентичното лидерство отразява същността на 
самото лидерство, а не нова идея в неговото тълкуване. Както беше отбе-
лязано, повечето описания на автентичното лидерство включват преди 
всичко високо морално ниво на цели и намерения. Автентичният лидер 
има ясно разбиране на етиката и морала, и действа в съответствие с тях. 
Етиката на автентичното лидерство има положителни последици за ор-
ганизацията, изпълнителите и самия лидер.

„Музикантите трябва да правят музика, художниците трябва да рису-
ват, поетите трябва да пишат, за да бъдат в крайна сметка в мир със себе 
си. Какви хора могат да бъдат, те трябва да бъдат. Те трябва да са верни 
на собствената си природа“ (Маслоу, 1970, с. 22). Този цитат от Маслоу 
отразява централна предпоставка на автентичната лидерска литература, 
която наистина автентичните лидери трябва да водят, но те трябва да го 
направят по начин, който почита основните им ценности, убеждения, 
силни страни и слабости. Това предположение за автентична теория 
на лидерството, че хората в организациите могат ефективно да водят и 
следват по начин, който им дава възможност да изразят собствената си 
уникална идентичност и стил, създаде усещане за вълнение сред учени 
и практикуващи лидери. Надяваме се, че този преглед ще постави нача-
лото за по-нататъшно усъвършенстване на автентичната теория на ли-
дерството, изследванията и практиката, и по този начин да даде възмож-
ност на организациите да осъзнаят по-пълноценно повишените нива на 
устойчиво и истинско представяне, които лидерският процес, основан 
на автентичността, може да осигури.
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това то поставя редица предизвикателства пред виртуалните лидери, които изискват 
нови компетентности и специфични лидерски стилове. Настоящият доклад се фоку-
сира върху психологическите аспекти на виртуалното лидерство, като въз основа на 
анализа на научната литература се правят важни теоретични обобщения и изводи за 
компетентностите и лидерските стилове, необходими за ефективно виртуално управ-
ление на организациите. 
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Abstract: Virtual leadership is becoming increasingly relevant and currently central to 
organizations in the global marketplace and the Covid-19 pandemic conditions. Along with 
these, it poses a number of challenges to virtual leaders that require new competencies and 
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Увод
Виртуалните екипи придобиват все по-голяма актуалност и значи-

мост за организациите в условията на глобалния пазар, тъй като прите-
жават редица предимства, които улесняват преодоляването на големите 
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географски и времеви ограничения между организациите, събират раз-
нообразни експертни знания на едно място, съкращават времето за пус-
кане на пазара на стоките и не на последно място виртуалните екипи 
могат да осигурят безопасни условия на труд в условията на пандемията 
на Covid-19. През 2020 г. стана ясно, че виртуалните екипи предоста-
вят възможност за опазване на здравето на служителите, поради което 
физическите екипи, чиято дейност беше приспособима към виртуална 
работа, преминаха към неприсъствена работа чрез медиирана от техно-
логии комуникация. За да са успешни тези екипи, е необходимо те да бъ-
дат управлявани ефективно от страна на виртуалните лидери. Работата 
в тази различна среда изисква нови компетентности и приспособяване 
или промени в лидерските стилове. В настоящия доклад се обсъждат 
психологическите аспекти на виртуалното лидерство, като въз основа 
на анализа на научната литература по проблема се правят важни теоре-
тични обобщения и изводи за компетентностите и лидерските стилове, 
необходими за ефективно виртуално управление на организациите. 

Виртуални екипи и виртуално лидерство
С масовата употреба на опосредствана от технологиите комуникация 

в организациите по света се наблюдава засилена тенденция към утвър-
ждаване на виртуалните екипи и към тяхното изследване. Виртуалните 
екипи често пъти се формират, за да бъдат преодолени географските или 
времевите разделения (Cascio & Shurygailo, 2003) или организационни-
те граници (Lurey & Raisinghani, 2001). За целите на настоящата статия 
виртуалните екипи се дефинират като групи от взаимозависими работ-
ници, които се намират на повече от една географска локация, зависими 
са от медиирана от технологиите комуникация, структурно динамични 
са (например с чести промени в техните членове, роли и взаимоотноше-
ния помежду си) или са национално или културно разнообразни, като 
последната дименсия не е задължително да е налице (Gibson & Gibbs, 
2006р in Kirkman et al., 2012). Следователно лидерите на виртуалните 
екипи, виртуалните лидери, е необходимо да притежават редица нови 
компетентности и да проявяват лидерски стилове, които са подходящи 
за ефективното управление на тези различни по своята същност екипи 
(Wakefi eld et al., 2008). Виртуалното лидерство играе главна роля за из-
пълнението на виртуалните екипи. В изследване, проведено от ДеРоса и 
Лепсингър (DeRosa & Lepsinger, 2010), се доказва, че много от екипите 
с по-слабо изпълнение са имали неефективни лидери. От друга страна, 
екипите с високи постижения са имали лидери, които са се справили по-



223СЕКЦИЯ „ТРУДОВА И ОРГАНИЗАЦИОННА ПСИХОЛОГИЯ“

ефективно с предизвикателствата на виртуалното управление. 

Ползи и предизвикателства пред виртуалните екипи 
Виртуалните екипи придобиват все по-голяма популярност в свето-

вен мащаб, на първо място, поради процесите на глобализацията. Де-
Роса и Лепсингър (DeRosa and Lepsinger, 2010) идентифицират няколко 
основни причини за нарастващото предпочитане на виртуални екипи. 
На първо място, те посочват възможността да се използват най-добри-
те професионалисти по даден проект, независимо от тяхната физическа 
локация. Освен това те оценяват позитивно възможността да се лока-
лизират ключови специалисти на географски разпръснати пазари с цел 
подобряване на изпълнението и удовлетвореност на клиентите. Третата 
причина се свежда до наличието на необходимите технологии за вирту-
ално сътрудничество и работа. При това организациите спестяват как-
то от разходите, така и от времето за пътувания на своите служители 
(Levasseur, 2012). При наличие на съответните условия виртуалните 
екипи предоставят възможност за интегриране на информацията, ресур-
сите и знанията в рамките на един и същи екип. От друга страна обаче, 
виртуалните екипи се изправят пред редица предизвикателства и когато 
управлението им е несполучливо, те често имат по-слабо изпълнение от 
екипите, които работят лице в лице (Kirkman et al., 2012) и това прави 
организациите неефективни. Така например едно от водещите предизви-
кателства остава създаването и поддържането на доверие, което е изклю-
чително затруднено при липсата на комуникация лице в лице (Ebrahim et 
al., 2009; Kirkman et al., 2002; Robbins and Judge, 2007). 

При съпоставка на резултатите от три изследвания на предизвика-
телствата пред виртуалните екипи Левасър (Levasseur, 2012) обобщава 
изводите от тези изследвания. С оглед на спецификата на виртуалните 
екипи не е изненадващо, че се разкриват предизвикателства, свързани с 
доверие, комуникация, съгласуване на целите, споделени цели, умения, 
наличие на ресурси и ролева неяснота (Пак там). 

Освен със справянето с тези предизвикателства виртуалните еки-
пи, които имат представители на различни култури и националности, 
се сблъскват с проблемите на управление на разнообрази ето. Дори и в 
рамките на една-единствена национална култура съществуват различия 
в ценностите и нормите, които повлияват не само на организационните 
феномени на личностно равнище, а и на тези на групово равнище, ка-
квито са лидерството и груповата ефективност (Илиева, 2009). Събира-
нето на членове на екипа с различия в географското местоположение, 
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културата, езика и организациите изправя виртуалните екипи пред необ-
ходимостта да се създаде една „хибридна“ култура, структура и набор от 
принципи на работа, които балансират алтернативите, предпочитани от 
различните членове на виртуалните екипи (Gibson, 2007).

Културното разнообразие е причина и за друго предизвикателство 
пред виртуалните екипи – конфликтите. Това се отнася както до кон-
фликтите, свързани с изпълнението на задачи, така и до тези, свързани 
с взаимоотношенията между отделните членове на екипа (Kankanhalli 
et al., 2007, цит. по Kirkman et al., 2012). От друга страна, функционал-
ното разнообразие предимно в електронната комуникация и липсата на 
непосредствена обратна връзка в асинхронна среда водят до конфликти, 
свързани със задачите (пак там). 

Ефективно виртуално лидерство
В глобалния свят ефективното управление става все по-сложно и из-

искващо все повече компетентности и подготовка на лидерите. Макар че 
тясно специализираното образование е минимално изискване, разшире-
ният кръгозор и допълнителните специалности са необходими за успеш-
ната лидерска кариера. Лидерите следва да бъдат обучени за справяне 
във все по-сложния бизнес свят и да са подготвени за работа в мултикул-
турна среда (Krumov et al., 2014). Конгър (Conger, 1993, цит. по Ригио, 
2006) посочва, че наред с другите си бизнес умения и компетентности 
лидерите, които желаят да постигнат висока ефективност в управление-
то, имат нужда да развият: 

● Глобално съзнание – компетентност по световните въпроси, оказ-
ващи влияние върху организацията и организациите, с които вза-
имодействат.

● Способност за управление на силно децентрализирани организа-
ции – съществува тенденцията за промяна в структурата на орга-
низациите към по-плосък тип йерархия, съставена от независимо 
функциониращи работни екипи. В тази среда ролята на лидера 
става по-консултантска и се оттласква значително от традицион-
ната лидерска роля.

● Чувствителност към въпросите на разнообразието – лидерите в 
съвременния свят следва да притежават умения за работа с групи, 
чиито членове са представители на различни култури, споделят 
различни ценности и светоглед.

● Междуличностни умения – указаните по-горе характеристики на 
глобалния свят изискват усвояването и прилагането на все повече 
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умения за изграждане на ефективни междуличностни отношения.
● Умения за изграждане на общност – успяващите съвременни ли-

дери трябва да развиват сплотеността и сътрудничеството в еки-
пите. Лидерите са тези, които създават визия за посоката и разви-
тието на организацията.

Съществуването на мултинационални компании води след себе си 
и предизвикателството да се управлява от разстояние. Възниква необ-
ходимостта от умение за ръководене на служителите чрез компютърни 
технологии. В този случай взаимодействието между лидерите и служи-
телите предполага разнообразна дигитална комуникация – електронна 
поща, телеконферентни връзки или интернет приложения за комуника-
ция с персонала, вътрешноорганизационни социални мрежи, информа-
ционни системи за управление на проекти, процеси и други информа-
ционни системи. За целите на ефективното онлайн управление е необ-
ходимо тези лидери да изградят умения да „четат между редовете“ в 
съобщенията, които получават, както и да притежават отлични умения 
за дигитална комуникация. В този нов свят на комуникациите уменията 
за писмена и дигитална комуникация се превръщат в продължение на 
междуличностните умения. 

В своя обзор на литературата за лидерството Козловски и Бел 
(Kozlowski & Bell, 2003, in Kirkman et al., 2012) изтъкват, че повечето те-
ории и модели за екипното лидерство правят заемки от диадичните мо-
дели и прилагат откритията от тези модели към екипите и се съгласяват, 
че такова заемане е проблематично, особено по отношение на виртуал-
ните екипи. Къркман и сътрудници (Kirkman et al., 2012) сочат като по-
уместен модела на Хършхорн (Hirschhorn, 1991, пак там), според който 
при управление на екипите си лидерите следва да вземат под внимание 
един своеобразен „триъгълник“ от взаимоотношения: 

а)  взаимоотношенията на лидера с всеки отделен член на екипа;
б)  взаимоотношенията на лидера с екипа като цяло;
в)  взаимоотношенията на всеки член на екипа с целия екип.
В този смисъл екипното лидерство е значително по-сложно от диа-

дичното лидерство. Сложността на тези взаимоотношения се засилва от 
факта, че лидерите на виртуални екипи нямат комуникацията и контакта 
лице в лице, на които се радват традиционните екипи.

Дафт (Daft, 2010) посочва следните практики на ефективните вирту-
ални лидери: 

● Използване на технологията за изграждане на взаимоотноше-
ния: Лидерите първо избират хора с подходящата комбинация от 
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технически, междуличностни и комуникационни умения за рабо-
та във виртуална среда и след това им създават възможности да се 
опознаят и да установят отношения на доверие. Освен това вир-
туалните лидери насочват вниманието и ценят различните умения 
и мнения на членовете на екипите. Също така осигуряват навре-
менни отговори и улесняват редовното сътрудничество и откри-
тото споделяне на информация чрез дигиталната комуникация. 

● Формиране на културата чрез технологията: Създаване на вир-
туална среда, в която членовете на екипа не се притесняват да 
изразяват страховете си, да признават своите грешки, да споделят 
идеи или да помолят за помощ. Те коментират открито пробле-
мите на разнообразието и обучават екипите си за възможни кул-
турни различия, които биха могли да причинят комуникационни 
проблеми или недоразумения във виртуална среда.

● Мониториране на прогреса и възнаграждаване: Лидерите следят 
развитието на проекта и се уверяват, че знаят как напредват вир-
туалните им екипи по отношение на целите – публикуват във вир-
туалното групово пространство целите, междинните важни по-
стижения и т.н. Те също така предоставят редовна обратна връзка 
и възнаграждават индивидуалните и екипните постижения чрез 
виртуални церемонии по награждаване и признание на виртуал-
ните екипни срещи. Те открито хвалят и възнаграждават за по-
стигнатите цели, но отправят индивидуални критики и порица-
ния, а не във виртуалното присъствие на екипа.

Резултатите от няколко изследвания на случаи (кейс стъди) допълват 
разбирането за ефективното виртуално лидерство. Така например в из-
следване на един виртуален екип в космическата индустрия Малхотра 
и сътрудници (Malhotra et al., 2001, цит.по Kirkman et al., 2012) опре-
делят няколко успешни практики на виртуалните лидери: установяване 
на стратегия на виртуалния екип още в самото начало, насърчаване на 
употребата на мениджмънт на знанието или инструменти за сътрудни-
чество и преструктуриране на работата без промяна на основните нуж-
ди. В друго изследване (Suchan & Hayzak, 2001, пак там), проведено във 
виртуален екип за поддръжка на клиенти в организация от „Форчън 500“ 
се разкрива, че за да се изгради и поддържа доверието на екипа, вир-
туалният лидер използва тридневни срещи лице в лице в началото на 
всеки проект, менторска програма и формира култура, която насърчава 
споделянето на информация, развитието на служителите и екипните на-
гради. В кейс стъди върху поведението на четирима виртуални лидери 
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в четири международни организации са посочени следните лидерски 
практики, които водят до засилена идентификация с екипа: загриженост 
за отделните членове на екипа, даване на положителна обратна връзка, 
извеждане на общи цели и открито обсъждане на екипните дейности, а 
така също и срещи лице в лице (Sivunen, 2006, пак там). Мнението на 
ДеРоса и Лепсингър (DeRosa & Lepsinger, 2010) е, че най-ефективните 
виртуални лидери са по-способни да балансират отговорностите, ориен-
тирани към хората и ориентирани към изпълнението.

Представените по-горе изводи от проведени изследвания върху от-
делни виртуални екипи са недостатъчни, за да могат да се направят 
адекватни изводи за успешните виртуални лидерски стилове. Виждани-
ята за транзакционното лидерство, като надградено от трансформацион-
но, проличават в цитираните изследвания. Въпреки това виртуалното 
лидерство се разгръща в една среда, която е категорично по-различна 
от традиционната среда с физическо присъствие и контакти лице в лице 
между лидерите и техните екипи. Ето защо е уместна препоръката на 
Къркман и сътрудници (Kirkman et al., 2012) за нови лидерски теории и 
модели, специфични за виртуалните екипи. Това е едно от предизвика-
телствата пред съвременните изследователи на лидерството. 

Заключение
В настоящата статия се посочват предимствата на виртуалните еки-

пи и предизвикателствата, пред които са изправени виртуалните лидери, 
стремящи се към техния успех. Изведени са и специфични компетент-
ности и лидерски поведения, които допринасят за ефективно виртуал-
но управление на организациите. Изводите и обобщенията могат да са 
особено полезни както за виртуалните лидери и техните екипи, така и за 
лидерите на физически екипи, на които се налага временно да работят 
във виртуална среда в условията на пандемия. 
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Увод
Конфликтите на работното място са неизбежни и съгласно съвремен-

ните тенденции в организационната психология лидерите се стремят да 
използват техния потенциал за създаване на организации на положител-
ните конфликти. За да могат организациите да функционират ефективно 
и да са конкурентоспособни, е необходимо да се справят успешно с въз-
никналите конфликти. 

Организационни конфликти и стилове за разрешаването им
Конфликтът се дефинира като „форма на проявление на противоре-

чията – универсален и вечен човешки и обществен феномен, базиран на 
динамичното взаимодействие между най-малко две противоборстващи 
страни, причинен от различни интереси, потребности, цели, ценности, 
мнения и недостиг на ресурси, в който се използват средства от най-раз-
лично естество за достигане на целите и удовлетворяване на интереси-
те, завършващ с победа, поражение, компромис или взаимноприемливо 
решение“ (Димитров, 2004, стр. 40). Организационният конфликт, макар 
да се разгръща в организационна среда, по своята същност съответства 
на представата за него, отразена в тази дефиниция. На организационно 
равнище би могло да се говори за междуличностни, вътрешногрупови, 
междугрупови, вътрешноорганизационни или междуорганизационни 
кон фликти.

Разнообразието, интензивното темпо на работа и засилената конку-
ренция на съвременния пазар създават благоприятна база за организа-
ционни конфликти (Христова и Крумова, 2020), следователно за органи-
зациите е от изключителна важност да управляват конфликтите си така, 
че конфликтите да са източник на организационно развитие (Krumov et 
al., 1997; Tjosvold et al., 2014). В настоящия доклад се базираме на тео-
ретичен модел, предложен от Рахим и Бонома (Rahim & Bonoma, 1979, 
цит. по Rahim, 2010), поведенческите стилове на страните в конфликта 
се определят от степента, в която всяка страна има висока или ниска за-
гриженост за себе си и за другите. Тези видове загриженост за целта със-
тавляват основата на пет стила за управление на конфликтите. Интегри-
ращото поведение се проявява, когато има висока загриженост за собст-
вените нужди и за нуждите на другите. Интегрирането обхваща открит 
обмен на информация, при който и двете страни желаят да достигнат до 
решение, приемливо и за двете. Със сходен стил, наречен компромисен, 
всяка страна в конфликта показва умерена загриженост за себе си и за 
другите. И двете страни желаят да постигнат частична печалба. Когато 
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едната страна се опитва да изглади различията, тя предприема отстъп-
чиво поведение. Има ниска загриженост за себе си и висока загриженост 
за другите. Доминиращото поведение е обратното. Едната страна има 
висока загриженост за себе си и пренебрегва нуждите на другите. До-
миниращата страна налага своята позиция на другите. При избягването 
едната страна показва малка загриженост за своите цели или за тези на 
другите. В резултат на това не се постигат целите на никоя от страните 
(Rahim et al., 2000).

Кооперативните стилове за управление на конфликтите като инте-
гриращия и отстъпчивия, при които се показва значителна загриженост 
за другата страна, е вероятно да имат положителни индивидуални и ор-
ганизационни последици. И обратното, по-малко кооперативните сти-
лове като доминиращия и избягващия, често водят до ескалация на кон-
фликта и други негативни последици (Rahim, 2010).

Конфликтни отношения и стилове за разрешаване на конфликти 
при служители от държавна администрация – емпирично изследва-
не

Настоящото емпирично изследване е проведено онлайн през януари 
2020 г. сред служители, работещи в държавна административна струк-
тура. 

Изследователски цели и хипотези
Изследването цели да установи влиянието на демографските фак-

тори върху различните видове конфликтни отношения в изследваната 
административна структура и върху стратегиите за разрешаване на тези 
конфликти, а така също и да разкрие взаимовръзките между конфликти-
те и стиловете за тяхното разрешаване. За осъществяване на изследова-
телските цели са формулирани следните хипотези:

Хипотеза 1: Демографските характеристики влияят на конфликтни-
те отношения на работното място и на стиловете за разрешаване на кон-
фликти.

Хипотеза 2: Съществуват взаимовръзки между конфликтните отно-
шения на работното място и стиловете за разрешаване на конфликти, 
използвани от служителите от държавната административна структура. 

Методика и обект на изследването
Обект на изследването
Изследването е проведено онлайн, със служители, работещи в дър-

жавна административна структура. 
За обработката на емпиричните данни бяха използвани следните ста-
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тистически методи: 
1) Анализ на надеждността на използваните инструменти (алфа на 

Кронбах). 
2) Еднофакторен дисперсионен анализ, проведен с цел да се изслед-

ва влиянието на демографските характеристики върху конфлик-
тните отношения на работното място и стиловете за разрешаване 
на конфликти. 

3) Корелационен анализ, установяващ взаимовръзки между скалите 
на използваните в изследването въпросници.

Демографски профил на извадката
Извадката е събрана на случаен принцип сред 98 души, работещи в 

държавната администрация. От изследваните лица жените са 81,6%, а 
мъжете – 18,4% от извадката. Средната възраст на изследваните лица 
е 42 години, като преобладават лицата на възраст между 36 – 45 годи-
ни – 40,8%, следвани от тези на 46 – 55 години (38,8%), и лицата от 
26 до 35 години (12,2%). Най-малобройни са изследваните лица между 
18- и 25-годишна възраст – 8,2% от извадката. По отношение на образо-
ванието най-много от изследваните лица са с магистърска и с докторска 
степен – 77,6%. Други 14,3% от изследваните са с висше образование – 
бакалавърска степен (полувисше), а 8,2% са със средно образование. В 
унисон с възрастовите особености на респондентите е разпределението 
им по семейно положение. Най-много хора са посочили, че са женени/
омъжени – 49%. Живеещите с партньор/ка са 19,4%, а разведените или 
овдовелите респонденти представляват 18,4% от извадката. Най-слабо 
представен е делът на неженените/неомъжените – 13,3%. Преобладава-
щата част от извадката имат деца. Най-много хора от извадката са по-
сочили, че имат едно дете – 42,3%, с две деца са 36,1%. С три и повече 
деца са 4,1%. От изследваните лица 17,5% са посочили, че нямат деца. 
За общия трудов стаж най-много хора са п осочили над 20 г. – 44,9% от 
запитаните. 25,5% имат общ трудов стаж от 16 до 20 г. Между 11 и 15 
г. стаж са натрупали 19,4%. Нисък процент са респондентите със стаж 
между 6 и 10 г. (8,2%). Едва 2% са респондентите с общ трудов стаж 
между 3 и 5 г.

Видно е, че според демографските характеристики извадката не е хо-
могенна, но това е типично за събраните на случаен принцип изследвани 
лица.

Методика на изследването
Методиката на това емпиричното изследване се състои от два въп-

росника – Метод за оценка на конфликтни отношения в организацията, 



233СЕКЦИЯ „ТРУДОВА И ОРГАНИЗАЦИОННА ПСИХОЛОГИЯ“

създаден от Ангел Величков (Радославова и Величков, 2005) и Въпрос-
ник на Афзалур Рахим за стиловете за разрешаване на конфликти (Rahim 
& Bonoma, 1979, цит. по Илиева, 1998). 

Метод за оценка на конфликтни отношения в организацията
Въпросникът е разработен от Ангел Величков (Радославова, Велич-

ков, 2005), състои се от 16 айтема и очертава два фактора на конфлик-
тните отношения:

● Субскала „Формиране на групировки за защита на собствените 
интереси и конфликти при изпълнението на трудовите задачи“. 
Тя съдържа 8 айтема. Изчислената надеждност на тази скала чрез 
коефициента алфа на Кронбах е добра (r = 0,83). 

● Субскала „Стратегии за отклоняване на отговорността и преки 
конфликтни взаимодействия“. И тя е съставена от 8 айтема. На-
деждността и на тази субскала е добра – α = 0,84.

Отговорите се дават по петстепенна скала от Ликъртов тип, като въз-
можностите варират от 1 – изобщо не, до 5 – много често.

Въпросник на Рахим за стиловете за разрешаване на конфликти
Въпросникът се състои от 35 твърдения, които попадат в 5 субскали 

с по 7 айтема. Всяка субскала представлява специфичен стил за разре-
шаване на конфликтите в организациите. Петте субскали са както следва 
(Илиева, 1998):

1) интегриращ стил; 
2) отстъпчив стил; 
3) избягващ стил;
4) доминиращ стил; 
5) компромисен стил. 
Надеждността на субскалите, измерена с коефициента алфа на Крон-

бах, варира от 0,65 до 0,78, което е добра надеждност с оглед на мал-
кия размер на айтемите в субскалите (Ганева, 2016). Използва се пет-
степенна скала от Ликъртов тип, чиито отговори варират от 1 – съвсем 
несъгласен/а, а 5 – напълно съгласен/а.

Доминиращи конфликтни отношения и стилове за разрешаване 
на конфликтите

Средната стойност на целия въпросник е M = 43,28; (SD = 12,12) и 
е показателна, че респондентите работят в подчертано конфликтогенна 
среда (Радославова, Величков, 2005). 

 Дескриптивната статистика също така разкри кои са най-често 
наб людаваните поведения от тези служители при конфликти на работ-
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ното място. По-изразени са формирането на групировки за защита на 
собствените интереси и конфликти при изпълнение на трудовите задачи 
(M = 24,98; SD = 11,71). Със значително по-ниска средна стойност са 
стратегиите за отклоняване на отговорността и преки конфликтни взаи-
модействия (M = 19,98; SD = 11,27).

По отношение на стиловете за разрешаване на конфликтите изслед-
ваните лица са най-склонни да използват интегриращия стил за раз-
решаване на конфликти (M = 29,14; SD = 2,87). На второ място е ком-
промисният стил (M = 27,63; SD = 10,60), следван от избягващия стил 
(M = 23,82; SD = 4,50) и отстъпчивия стил (M = 21,74; SD = 4,20). Най-
непредпочитаният стил за разрешаване на конфликти е доминиращият 
(M = 20,30; SD = 10,14).

Влияние на демографските характеристики върху конфликтни-
те отношения и стиловете за разрешаване на конфликти

Проведеният еднофакторен дисперсионен анализ ANOVA разкри 
статистически значимо влияние само на две демографски характерис-
тики – образование (p = 0,037; F = 3,422) и общ трудов стаж (p = 0,037; 
F = 2,676), като размерът на ефекта е среден:

● за образование: η2 = 0,067;
● за общ трудов стаж: η2 = 0,103.
Образованието води до статистически значими различия в стратеги-

ите за отклоняване на отговорността и преки конфликтни взаимодейст-
вия. Тестът Tukey HSD показва, че по отношение на тази субскала съ-
ществуват значими различия между респондентите от група 1 – средно 
образование (M = 16,50; SD = 4,28) и група 3 – висше образование – ма-
гистър или докторска степен (M = 18,89; SD = 6,23). Средните стойно-
сти за тези групи са показателни, че изследваните лица с магистърска 
или докторска степен са по-склонни от тези със средно образование при 
конфликтни отношения да възприемат, че работата се върши толкова, 
колкото да се каже, че нещо се прави, че колегите не си помагат взаимно, 
а дори си пречат, че се търсят оправдания за некачествено свършена ра-
бота, правят се доноси и съществуват отношения на силна омраза между 
колеги.

Общият трудов стаж води до статистически значими различия в стра-
тегиите за отклоняване на отговорността и преки конфликтни взаимо-
действия. От теста Tukey HSD е видно, че за тези стратегии съществуват 
значими различия само между групата на изследваните лица с общ тру-
дов стаж от 3 до 5 години (M = 30,50; SD = 2,12) и групата с общ трудов 
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стаж от 11 до 15 години (M = 17,21; SD = 7,27). Следователно групата на 
изследваните лица с общ трудов стаж от 3 до 5 г. са по-склонни от тези с 
по-дълъг трудов стаж – от 11 до 15 г. – да възприемат, че при конфликти 
работата се върши формално, че колегите не си помагат взаимно, а дори 
си пречат, колегите търсят оправдания за несвършена или забавена рабо-
та и че колегите им влизат в преки конфликтни взаимодействия. 

Върху стиловете за разрешаване на конфликти оказва статистически 
значимо влияние единствено образованието. Това влияние беше отчете-
но за отстъпчивия стил (p = 0,022; F = 3,994) при среден размер на ефек-
та (η2 = 0,078). Тестът Tukey HSD сочи значими различия между респон-
дентите от група 1 – средно образование (M = 18,25; SD = 3,73) и група 
3 – висше образование – магистър или докторска степен (M = 22,29; 
SD = 4,27). Това означава, че висшистите в тази извадка в по-голяма сте-
пен от среднистите пренебрегват личните си интереси, за да се удовлет-
ворят интересите и желанията на другата страна в конфликта. 

Въз основа на проведения еднофакторен дисперсионен анализ може 
да се заключи, че Хипотеза 1 се потвърждава частично.

Взаимовръзка между конфликтните отношения и стиловете за 
разрешаване на конфликти

Корелационният анализ установи статистически значима взаимо-
връзка единствено между стратегиите за отклоняване на отговорността 
и преки конфликтни взаимодействия и избягващия стил за разрешаване 
на конфликти – r = 0,215 (p < 0,05). Установената корелация е статисти-
чески значима, позитивна, но слаба. Това означава, че при засилване на 
стратегиите за отклоняване на отговорността при изпълнението на тру-
довите задължения и влизането в преки конфликтни взаимодействия се 
засилва леко склонността на изследваните лица да използват избягващ 
стил. Този стил се характеризира с пасивно оттегляне или активно по-
тискане на проблема, като не са удовлетворени нито собствените, нито 
чуждите цели и интереси.

Резултатите от проведения корелационен анализ потвърждават час-
тично Хипотеза 2.

Дискусия
Проведеното емпирично изследване има интересни и полезни за из-

следваната организация резултати, както следва:
● Респондентите работят в подчертано конфликтогенна среда, като 

по-често се наблюдават формирането на групировки за защита на 
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собствените интереси и конфликти при изпълнение на трудовите 
задачи.

● Предпочитаният подход при разрешаване на конфликти е да се 
използва интегриращият стил, а при невъзможност се прибягва 
към компромисния стил. 

● Съществува статистически значимо влияние само на образова-
нието и общия трудов стаж върху конфликтните отношения и 
стратегиите за отклоняване на отговорността и преки конфликтни 
взаимодействия.

● Разкри се статистически значимо влияние само на образованието 
върху отстъпчивия стил.

● Със засилване на стратегиите за отклоняване на отговорността 
при изпълнението на трудовите задължения и влизането в преки 
конфликтни взаимодействия се засилва леко склонността на из-
следваните лица да използват избягващ стил за разрешаване на 
конфликти.

Заключение
Проведеното емпирично изследване очертава ярко изразената нужда 

от провеждане на обучения по управление на организационни конфлик-
ти сред изследваните служители от държавната администрация с цел из-
граждане на по-адекватни стратегии за разрешаване на конфликтите и 
насърчаване на положителни конфликти на работното място.

ИЗТОЧНИЦИ:

Dimitrov, D. (2009). Konfl oktologiya. UI “Stopanstvo”, Sofi a. [Димитров, Д. (2005) 
Конфликтология. УИ „Стопанство“, София].

Ganeva,Z. (2016). Da preotkriem statistikata s IBM SPSS Statistics. Elestra. Sofi a. 
[Ганева, З. (2016). Да преоткрием статистиката с IBM SPSS Statistics. Со-
фия: Елестра. 712 стр.] ISBN 978-619-7292-01-5.

Hristova, P. i Krumova, A. (2020). Pozitivni funktsii na konfl iktite v organizatsiyata. 
In Ilieva, S. (Ed.). Liderstvo i razvitie na choveshkite resursi. [Христова, П. и Крумова, 
А. (2020). Позитивни функции на конфликтите в организацията. Лидерство и раз-
витие на човешките ресурси. В: Илиева, С. (Ред.), ISSN (print): 978-954-07-4120-8 
/In print/.

Ilieva, S. (1998). Privarzanost kam organizatsiyata. Psihologicheski analiz. 
Albatros, Sofi a. [Илиева, С. (1998). Привързаност към организацията. Психологи-
чески анализ. София: „Албатрос“].



237СЕКЦИЯ „ТРУДОВА И ОРГАНИЗАЦИОННА ПСИХОЛОГИЯ“

Krumov, K. Ilieva, S., Karabelyova, S. & Alexieva, L. (1997). Confl ict resolution 
strategies in transition to market economy. The ANNALS of the American Academy of 
Political and Social Science, 552, 65 – 74.

Rahim, M. (2010). Functional and Dysfunctional Strategies for Managing 
Confl ict. IACM 23rd Annual Conference Paper, Retrieved January 11, 2021, from 
SSRN: https://ssrn.com/abstract = 1612886 or http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.1612886

Rahim, M. A., Antonioni, D., Krumov, K. & Ilieva, S. (2000). Power, confl ict, 
and effectiveness: A cross-cultural study in the United States and Bulgaria. European 
Psychologist, 5(1), 28 – 33. https://doi.org/10.1027/1016-9040.5.1.28

Tjosvold, D., Wong, A. & Chen, N. (2014). Constructively Managing Confl icts in 
Organizations. The Annual Review of Organizational Psychology and Organizational 
Behavior, 1, 545 – 68.

Radoslavova, M. & Velichkov, A. (2005). Metodi za diagnostika. IK Pandora 
Prim, Sofi a [Радославова, М., Величков, А. (2005) Методи за диагностика. ИК 
„Пандора Прим“ София].
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Резюме: През последните десетилетия понятията индивидуализъм и колективизъм 
все повече привличат интереса на изследователите в областта на психологията. Съ-
ществува единомислие, че тези два конструкта очертават една от най-съществените ди-
менсии за характеризиране на отделните култури и следователно са много полезни за 
разбирането и в известна степен за прогнозирането на социалното поведение на човека. 
В областта на спортната психология изследванията в тази област все още са епизодич-
ни. Целта на настоящото изследване е да се проучи зависимостта между индивидуали-
зъм, колективизъм и целева ориентация при състезатели от два вида колективен спорт 
– футбол и баскетбол. Изследвани са 60 състезатели от мъжки пол на възраст между 15 
и 19 години, разделени в групи по вид спорт, възраст и квалификация. За реализиране 
на целта на изследването използвахме: 1) Методика за изследване на хоризонтален и 
вертикален индивидуализъм и колективизъм – INDCOL (Singelis, Triandis, Bhawuk, and 
Gelfand,1995; 2) Въпросник за изследване на целевата ориентация в спорта ( Duda & 
Nicholls, 1992), адаптиран за български условия от Г. Домусчиева-Роглева, 2003. Полу-
чените резултати от нашето изследване разкриват значими корелационни зависимости 
между целева ориентация и индивидуализъм и колективизъм. Установени са значими 
различия по част от изследваните показатели, в зависимост от квалификацията. Полу-
чените резултати от нашето изследване разкриват значими корелационни зависимости 
между oриентация към задачата и измеренията на индивидуализма и колективизма. 
„Ориентация към себе си“ е значим предиктор за „Ориентация към задачата“.

Ключови думи: индивидуализъм, колективизъм, целева ориентация, ориента ция 
към задачата, Его ориентация

INDIVIDUALISM, COLLECTIVISM 
AND GOAL ORIENTATION IN SPORTS
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Abstract: In the last decades the concepts individualism and collectivism are very in-
teresting for the researchers in the fi eld of psychology. Most of them are on the same page 
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and agree on the idea that these two dimensions outline the different cultures and clearly 
are very useful for predicting in some aspects the social behavior of a person. In the fi eld of 
sports psychology the research of this topic is still rare.The purpose of the present study is to 
explore the correlation between individualism, collectivism and goal orientation in athletes 
from two different kinds of team sports – soccer and basketball. There are 60 male athletes in 
the ages of 15 to 19 years of age who took participation in this study. The participants were 
divided into groups based on age, type of sport and qualifi cation. For the realization of the 
purpose of the study we used: 1) Individualism and Collectivism Scale – INDCOL (Singelis, 
Triandis, Bhawuk, and Gelfand, 1995)(Triandis et al., 1995); 2) The task and ego orientation 
in sport questionnaire (Duda & Nicholls, 1992), adapted for Bulgarian by Domuschieva – 
Rogleva, 2003.The results obtained from our study reveal signifi cant correlations between 
goal orientation, individualism and collectivism. Ego orientation is a relevant predictor for 
the Task.

Key words: Individualism, collectivism, goal orientation, task orientation, Ego orienta-
tion, sport 

От 1980 г., когато холандският изследовател Хеерт Хофстеде 
(Hofstede, 1980) публикува книгата си „Следствията от културата: меж-
дукултурно изследване на ценностите, свързани с труда“, понятията ин-
дивидуализъм и колективизъм стават много популярни в психологията. 
Сред изследователите съществува единомислие, че тези два конструкта 
очертават една от най-съществените дименсии за характеризиране на 
отделните култури и следователно са много полезни за разбирането и в 
известна степен за прогнозирането на социалното поведение на човека. 

Конструктите индивидуализъм и колективизъм са подходящи за озна-
чаване на определени личностни особености на човека или казано най-
просто, че съществуват индивидуални различия по тази линия, даващи 
основание някои индивиди да се окачествяват като индивидуалисти, а 
други – като колективисти. Какво обаче означава да кажем, че лицето X 
е индивидуалист, а лицето У – колективист? 

Теоретична рамка
Едно добро начало може да бъде да се опитаме да видим какво е зна-

чението на термините индивидуализъм и колективизъм. Да проследим, 
от една страна, за описанието на какви явления те са се използвали и се 
използват и днес от учените – философи, социолози, антрополози, пси-
холози, и евентуално наблюдава ли се промянa в техните значения. 

През последните двадесет години понятията индивидуализъм и ко-
лективизъм силно привличат вниманието на социалните учени – со-
циолози, антрополози и преди всичко психолози. Всъщност големият 
интерес на психолозите е породен от монографията – „Следствията от 
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културата: междукултурно изследване на ценностите, свързани с труда“ 
(Hofstede, 2011). В нея междукултурните различия се обясняват с четири 
емпирично изведени дименсии, една от които е индивидуализъм – колек-
тивизъм. Както самият автор подчертава, тази дименсия е социологиче-
ска, т.е. чрез нея се обясняват особеностите на различни социални среди 
и ограниченията, които те налагат върху развитието на индивидите, а не 
е психологически конструкт, т.е. не служи за сравнение и обяснение на 
поведението на различни типове личности. Именно тя обаче привлича 
силно вниманието на психолозите, тъй като индивидът и характерът на 
връзките между индивидите са централен обект на изследване на пси-
хологията. Някои автори смятат, че дебатът за индивидуализма и колек-
тивизма е от първостепенна важност както за психологическата теория 
и изследвания, така и за практиката, тъй като той засяга фундаментал-
ния въпрос за отношението между индивида и другите хора (Schwartz & 
Bilsky, 1990)

През последните две десетилетия в различни общества и култури по 
целия свят са проведени десетки емпирични изследвания, посветени на 
индивидуализма и колективизма. Системните изследвания върху двете 
явления, както и теоретичните разработки върху психологическото им 
съдържание обаче съвсем не са толкова много. Освен това между учени-
те не съществува единомислие и по въпроса за това дали те са социално 
желателни явления (Triandis, 1998). Вероятно една от причините е, че 
макар и нови за психологичната наука, тези термини имат некратка и 
най-вече доста богата история на употреба в социалните науки, като в 
тях се е влагало различно и понякога противоположно значение. 

Във всекидневния ни език и в процеса на всекидневното общува-
не между хората пониятията индивидуализъм и колективизъм едва ли 
предизвикват терминологична неяснота. Те най-често се употребяват 
за характеризиране на човека, за преписването на някакви личностни 
особености и в това им използване като че ли имат сравнително ясно 
значение. Обикновено, когато чуем за някого, че е индивидуалист, рядко 
питаме какво точно означава това. Най-често самият етикет: „Той е ин-
дивидуалист“, ни е достатъчен, за да си изградим една що-годе цялостна 
представа за него. Допускаме, че най-вероятно този човек е самостояте-
лен в действията си, не се ръководи много от мненията и оценките на 
другите, предпочита да върши нещата сам и разчита преди всичко на 
себе си. 

Обратното, използваме етикета „колективист“ за човек, за когото ми-
слим, че предпочита да работи заедно с други хора, по-общителен е, не 
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е самостоятелен и е зависим от другите. Освен това и двата термина 
са емоционално обагрени. Най-често индивидуализмът се смята за до-
някъде негативна характеристика, като понякога почти се отъждествява 
с егоизма – индивидуалистът се възприема като човек, който се грижи 
преди всичко за себе си и следи да бъдат защитени собствените му инте-
реси. Колективистът е малко несамостоятелен – не можеш да разчиташ 
на него, че ще отстоява някаква позиция с цената на противопоставянето 
на групата. Така че и понятието колективизъм също може да съдържа 
известна негативна окраска. 

Спортът е специфичен вид социална дейност. В особена степен това 
важи за спорта за високи постижения или така наречения елитен спорт. 
В този смисъл „наред с типичните дейностни характеристики тя прите-
жава и редица особености, определящи нейната специфика и неподра-
жаемост. Различните по своята специфика обществени дейности пре-
дявяват характерни изисквания към участниците в тях, необходими за 
практикуването на определена професия. Те определят пригодността на 
желаещия да се занимава с нея и възможността за по-целенасочен и ка-
чествен подбор. Според Попов пригодността на човека е „съответствие 
между личността и дейността“ (Попов, 1999).

Има някои качества и умения, които са фундаментални за цялата 
спортна дейност. Като във всеки спорт има специфични изисквания към 
личността на състезателите. Спортът изисква силни и високоразвити 
личности (Янчева, 2004).

В света на спорта има както индивидуални, така и колективни спор-
тове, но означава ли непременно, че щом си състезател в колективен 
спорт, ти си по-скоро колективист и обратното? Възможно ли е един със-
тезател в индивидуален спорт, например тенис, да демонстрира умения, 
които му помагат да се представи добре по време на отборно първенство 
с националния отбор например? 

Научната информация, засягаща въпроса за индивидуализма и колек-
тивизма в спорта в известната ни литература, е твърде оскъдна. Много 
малко са авторите, които разглеждат този проблем в научните си изслед-
вания, като още по-малко са тези, които са склонни да се ангажират с 
някаква устойчива концепция.

В допълнение на изложеното се насочихме към проучване и на це-
левата ориентация в спорта. Според теорията за целевата ориентация в 
спорта (Duda, 1989) при висока ориентация към задачата (task orientation) 
успехът се определя като резултат от подобряване на уменията, самоусъ-
вършенстване, позитивно и адаптивно поведение, насочено към пости-
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жения. Ориентацията към егото (ego-orientation) се свърза с поведение, 
насочено към доминиране, превъзходство или подчинение, сравнение на 
собствените способности с тези на другите. 

Методология на изследването
Цел на изследването
Настоящото изследване има за цел да се проучат изведените на осно-

вата на теоретичния анализ и практическо наблюдение психични качест-
ва индивидуализъм и колективизъм на футболисти и баскетболисти като 
компоненти на състезателното поведение и да се потърси взаимовръзка-
та с целевата им ориентация и квалификацията в спорта.

Задачите на изследването са:
1. Да се потърси зависимост между Вертикален и Хоризонтален ин-

дивидуализъм и „Ориентация към задачата“.
2. Да се потърси зависимост между Вертикален и Хоризонтален ко-

лективизъм и „Ориентация към задачата“.
3. Да се потърси зависимост между „Квалификация в спорта“ и 

„Ориентация към задачата“.
4. Да се потърси зависимост между Вертикален и Хоризонтален ин-

дивидуализъм и „Квалификация в спорта“.
5. Да се потърси зависимост между Вертикален и Хоризонтален ко-

лективизъм и „Квалификация в спорта“.
Работна хипотеза на изследването допуска, че квалификацията в 

конкретния вид колективен спорт в случая и неговите дейностни харак-
теристики влияят върху изведените параметри на състезателното пове-
дение както индивидуално, така и колективно. Предполагаме, че същест-
вуват определени различия в състезателно поведение на спортистите, в 
зависимост от спецификата на конкретния вид спорт, квалификацията и 
изисквания към личността.

За реализиране на целта на изследването бяха използвани: 
1. Въпросник за измерване на целевата ориентация към задачата и 

към егото в спорта (Task and Ego Orientation in Sport Questionnaire 
– TEOSQ, Duda &Nicholls, 1992)(Castillo et al., n.d.), адаптиран за 
български условия от Домусчиева – Роглева, 2003.

2. Скала за хоризонтален и вертикален индивидуализъм и колекти-
визъм (INDCOLна Singelis, Triandism Bhawuk & Gelfand, 1995). 
Лесен и компактен инструмент за изследването на индивидуали-
зма и колективизма на индивидуално ниво. 
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Извадка
В изследването взеха участие 60 състезатели от два различни вида 

колективен спорт (футбол и баскетбол) на възраст от 15 до 19 години. 
Изследваните лица бяха разделени в две групи, в зависимост от квали-
фикацията: 1) национални състезатели – 15 и 2) спортуващи без значими 
спортни успехи – 45.

Резултати и дискусия
За реализация на задачите на изследването бяха осъществени корела-

ционни анализи. От получените резултати следва, че между „Хоризон-
тален индивидуализъм“ и „Ориентация към задачата“ е налице умерена 
по сила и положителна корелация (r = 0,47 , p < 0,001). „Вертикалният 
индивидуализъм“ също има положителна взаимозависимост с „Ориен-
тация към задачата“, но тук корелацията е по-слаба (r = 0,32 , p < 0,05).

При проверката на втората задача се установи, че е налице корела-
ция между „Хоризонтален колективизъм“ и „Ориентация към задачата“ 
(r = 0,42 , p < 0,02), както и при „Вертикален колективизъм“ и „Ориента-
ция към задачата“ (r = 0,36 , p < 0,01) .

От резултата на проведения от нас корелационен анализ се установи, 
че няма взаимовръзка между „Квалификация в спорта“ и „Ориентация 
към задачата“ (r = 0,21 , p = 0,12).

Интересен резултат се установи при„Квалификацията в спорта“ 
и „Хоризонтален индивидуализъм“, които нямат връзка помежду си 
(r = 0,15 , p = 0,25). Но, от друга страна, „Вертикалният индивидуали-
зъм“ и „Квалификация в спорта“ взаимно си влияят с умерена по сила 
отрицателна корелация (r = -0,3 , p < 0,05).

В нашето изследване не се установи зависимост между „Квали-
фикация в спорта“ и двата вида колективизъм – вертикален (r = -0,09, 
p = 0,49) и хоризонтален (r = -0,07 , p = 0,58).

За изследването представляваше интерес да се провери предиктив-
ната сила на „Ориентация към себе си“ спрямо „Ориентация към зада-
чата“. От данните, получени от приложения за тази цел линеен регре-
сионен анализ, следва, че „Ориентация към себе си“ може значимо да 
прогнозира „Ориентация към задачата“, F (1, 81) = 55,76, p < 0,001. Нес-
тандартизираният коефициент на регресия (b = ,87, p < 0,001), както и 
стандартизираният коефициент (β = ,64, p < 0,001), също са значими и 
това ни позволява да направим прогнозата, че с повишаване на „Ориен-
тация към себе си“ ще се повиши и „Ориентация към задачата“. Стой-
ността на коригирания коефициент на определеност (Adj. R² = ,4) ни 
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показва, че 40% от измененията в „Ориентация към задачата“ могат да 
се обяснят от „Ориентация към себе си“, което е голяма или по-голяма 
от типичната големина на ефекта.

Таблица 1. Линейна комбинация между „Ориентация към себе си“ 
и „Ориентация към задачата“.

 
Adj. R² = 0,4 Unstandardized Coeffi  cients Standardized Coeffi  cients t Sig.

B Std. Error Beta

(Constant) ,32 ,42 ,77 ,446

Ориентация към себе си ,87 ,12 ,64 7,47 <0,001

a. Зависима променлива: Ориентация към задачата

Интересен за анализ е резултатът относно как „Ориентацията към 
себе си“ влияе върху „Ориентацията към задачата“. Вероятно обяснение 
на този резултат е, че е налице идентификация на личността на спорти-
ста със задачата. Вече бе споменато, че на съдържателно ниво „Ориента-
ция към себе“ си включва стремеж към доминация и превъзходство, като 
този стремеж най-добре може да бъде удовлетворен с успешното изпъл-
нение на задачата. Необходимо да се вземе предвид и това, че участни-
ците в изследването се изявяват в силно конкурентна среда, където е 
налице постоянно сравнение с другите, което от своя страна играе важна 
мотивираща роля за личността при изпълнение на задачата.

По отношение на установените взаимовръзки между отделните изме-
рения, според нас получените резултати са интересни и поставят добра 
основа за бъдещата ни работа. От друга страна, тези резултати пораждат 
много изследователски въпроси. Защо например „Квалификация в спор-
та“ няма връзка с „Хоризонтален индивидуализъм“, а има отрицателна 
корелация с „Вертикален индивидуализъм“? Също така е необходимо да 
се има предвид, че при корелационния анализ има зависимост на резул-
тата от големината на извадката, което според нас има значние и влияние 
за получените от нас резултати. Получените резултати представят мо-
мент от провеждане на изследването. Предстои извадката да се увеличи 
и като обем, и като обогатяване на независимите променливи, като ще се 
изследват и състезатели от индивидуални спортове, както и състезатели 
от женски пол, различна възраст и квалификация.

Заключение
В заключение можем да отбележим, че колективът и личностите са 

в неделимо единство и взаимодействие. Всеки човек в своето развитие 
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участва в различни колективи, които са част от непосредствената со-
циална среда. Тези колективи имат различни цели и задачи, организа-
ционна структура, връзки и взаймодействие, известна общност в целите, 
мотивите и в социално-психологическата нагласа и ценностите. (Вичев, 
2004).

Изграждането на една личност е възможно само в колектив, в ко-
лективния творчески труд и в задълбоченото общуване с колектива. В 
него съществуват условия за творческа изява, за пълно развитие на ин-
дивидуалността. Между колективизъм и индивидуалност не съществува 
противоречие, напротив, между тях има пълно съответствие, взаимно 
допълване. Личностите от своя страна оказват голямо положително въз-
действие за укрепването и развитието на колектива. Това въздействие 
се проявява поради факта, че колективът се състои от група личности. 
Когато в него има ярко изявени личности, те дават правилна насока за 
изграждане и развитие на колектива. Всеки негов член има свои силни 
страни, които са голямо богатство за колектива.
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Резюме: Кредитирането е рисков инструмент в управлението на икономическите 
процеси и като такъв то изисква задълбочена оценка на риска. Анализира се финансо-
вото, технологичното, кадровото състояние на организацията, тенденциите в бранша, 
кредитната история на кредитоискателя, бизнес намеренията му, пазара на стоките и 
услугите, които предлага. В тази оценка важно място се пада на личността на клиента.

В настоящата разработка със средствата на теоретичния, качествения, статисти-
ческия и експертния анализ са изведени осем личностни фактора, които са рискови в 
кредитирането: макиавелизъм, неустойчив характер, склонност към непремерен риск, 
неумение да се управлява бизнесът, демонстративна личност, ниско равнище на морал-
ните разсъждения, корупционна култура, хипертимен цинизъм (мутренска култура). 
Оценена е тяхната тежест по отношение ненадеждността на кредитоискателя. Пред-
ложени са норми за надеждност на клиента. Установени са някои социодемографски 
зависимости.

Ключови думи: кредит, кредитополучател, риск, бизнес профил 

BUSINESS-PROFILE AND CREDIT RISK
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Abstract: Lending is a risky tool in the management of economy, and as, it is necessary 
to make a risk assessment. The experts analyze the fi nancial, technological, staff status of the 
organization, industry trends, credit history of the client, his business intentions, the market of 
goods and services he offers. In this assessment, it is important to focus on the client‘s personality.
In the present study by means of theoretical, qualitative, statistical and expert analyzes 
are extracted eight personality factors that are risky in lending: Machiavellianism, labile 
character, propensity for excessive risk, failure to run a business, demonstrative personality, 
low level of moral reasoning, corruption culture, hyperthymic cynicism (mafi a culture). It 
was assessed eigenvalue of each of them in relation to the unreliability of the borrower. 
Standards for customer reliability are proposed. Also some socio-demographic dependencies 
are established.

Key words: credit, borrower, risk, business-profi le

При едни и същи икономически обстоятелства едни бизнесмени фа-
лират, други се възползват и жънат успехи. В основни линии факторите, 
които определят този резултат, са два: икономическите обстоятелства и 
субектът на бизнеса, който го управлява.
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В кредитирането са вплетени и двата фактора – обективната бизнес 
обстановка и качествата на личността на бизнес актьора.

За да бъде отпуснат кредит, банката прави сериозно проучване на 
кредитополучателя в много направления: финансови показатели, мате-
риални активи, технологии, пазарен дял, работна сила, мениджмънт, 
кредитна история на клиента. За най-съществената част – личността, 
отговорна за връщането на заема, се съди косвено, по резултатите от 
бизнеса.

Настоящото изследване има за цел да запълни тази ниша, като раз-
работи инструмент за оценка на кредитния риск в частта, зависеща от 
личността на кредитополучателя.

Личностният анализ на рисковата личност в сферата на кредитиране-
то ни насочва към следните характеристики на потенциалния неизряден 
длъжник:

1. На първо място – „макиавелистичната личност“. Преднамерената 
нагласа да се възползваш от другите чрез измама, манипулация, 
злоупотреба с доверието на хората. Върху бремето на човешките 
проблеми да разпалиш такива неадекватни страхове и надежди, с 
които да заслепиш разума и да отвориш пътя на своята бездушна 
пресметливост и шизоидна студенина. При липса на модели на 
поведение в проблемите, които сполитат хората, и при дефицит 
на време да грабнеш инициативата и да сътвориш такъв ход на 
действие, от който другите ще загубят, а единственият печеливш 
си ти.

2. Друг рисков фактор за връщането на кредита е „неуравновесени-
ят характер“. Поддаващият се на емоции, на променливи настро-
ения човек е склонен към взимане на импулсивни, необмислени 
решения, от които могат да произтекат загуби, в това число и не-
разумно инвестиране на кредитния заем. Резултатът е невъзмож-
ност да се възстановят парите на банката.

3. „Рисковата, авантюристичната личност“ на кредитополучателя е 
другата заплаха пред коректното издължаване на заема. Непре-
мереният риск увеличава вероятността длъжникът да попадне в 
затруднение, което да направи обективно невъзможно навремен-
ното му издължаване.

4. Съществен фактор за нагласата на индивида към невръщането на 
кредита има „равнището му на морално разсъждение“. Кое ръ-
ководи индивида в отношението му към правилата и нормите на 
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живот: страхът от наказание, груповите стандарти, правните нор-
ми на обществото, съвестта или съзнанието, че всичко е относи-
телно и непостоянно?... В преценката на индивида за дължимото 
поведение в кредитната ситуация тези съображения играят важна 
регулативна роля и, когато са в асоциалния регистър на скалата, 
предупреждават за кредитен риск.

5. Сред изходните съображения за повишен кредитен риск е „неу-
мението да се управлява бизнесът“. Провалът в бизнеса означава 
загуба на приходи, финансови затруднения, невъзможност за по-
гасяване на кредита.

Проверката на тези хипотетични фактори на кредитния риск в интер-
вюта с банкови експерти, потвърди първоначално тяхната валидност, но 
и добави още две скали в изследването:

6. Неразумното изхарчване на кредите за лукс и парадност се оказ-
ва доста разпространен недостатък в кредитната практика според 
банковите експерти. В такъв случай при „демонстративната лич-
ност“ заемът отива не по предназначението си – за укрепване и 
развитие на бизнеса, а води до задълбочаване на проблема, довел 
до търсене на кредит.

7. Другата заплаха за некоректно управление на кредита от креди-
тополучателя се оказва корупционната култура на някои клиенти. 
Нездравословната вяра, че с рушвет, с подкуп можеш да преско-
чиш правилата и да се възползваш от поквареността на системата 
и чиновниците. Това води до опити за предоговаряне на кредити-
те, до търсене на опрощение, до отлагане на плащания и т.н.

За всеки от горепосочените седем фактора бяха генерирани скали 
с по десет твърдения, описващи бизнес профила на кредитоискателя – 
общо 70 айтема. Като пример за твърдение от всяка от набелязаните ска-
ли могат да бъдат посочени следните:

Докато другите се „ослушват“, действам бързо и без сантиментално-
сти. (Макиавелизъм)

Импулсивен човек съм. (Неуравновесен характер)
Споделям девиза „Който рискува, той печели“. (Рискова, авантюрис-

тична личност)
В бизнеса няма предвидимост – планираш едно, а се случва друго. 

(Неспособността за водене на успешен бизнес)
Хората ме забелязват и обикновено съм в центъра на вниманието. 

(Демонстративна личност) 
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Всички общества имат свои специфични правила и закони, понякога 
противоречиви, затова аз решавам на кои закони и доколко да се подчи-
нявам. (Равнище на морално разсъждение)

Свикнал съм с корупцията, която ни заобикаля. (Корупционна кул-
тура)

Въпросникът беше попълнен от 44 изследвани лица с кредитен опит. 
Скалите бяха проверени за консистентност и посредством проверка с 
α на Кронбах сведени до по 5 айтема всяка, а въпросникът – до 35 твър-
дения. α на Кронбах на скалите се разполагаше от 0,673 до 0,821.

С айтемите на получените 7 скали беше проведен факторен анализ. 
Потвърдиха се всичките 7 скали и се обособи още една допълнителна:

8. „Хипертимен цинизъм“ – характеризираща се с арогантно, без-
скрупулно, агресивно бизнес поведение, жънещо успех, наруша-
вайки всякакви морални и етични норми, но страдащо от рециди-
вираща загуба на управление. (Мутренска култура)

Този факторен модел обяснява 76,280% от вариацията на променли-
вите.

Посредством постоянна проверка с α на Кронбах получените 8 скали 
бяха обогатени с по 2 айтема от вече останалите във въпросника 35 ай-
тема. Обособиха се 8 скали с по 7 айтема всяка, като някои от айтемите 
участваха в по две скали. α на Кронбах на скалите се разполагаше от 
0,702 до 0,834.

Окончателно въпросникът се оформи в обем от 33 твърдения и 4 въп-
роса за набиране на социодемографски данни – общо 37 айтема.

За всяка скала е пресметната средната стойност за работната извадка 
и стойността на 75-ия перцентил:
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Средно равнище – 50-и перцентил 7,6591 8,3182 11,1818 10,6818 13,7955 8,2955 9,4773 6,6818 

Критично равнище – 75-и перцентил 11,0000 11,7500 14,7500 14,0000 17,7500 11,7500 12,7500 9,0000 
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В статистиката 75-ият перцентил се счита за границата между норма 
и над нормата. В случая, стойности на изследваните лица по отделните 
скали над 75-ия перцентил се считат за рискови, защото са над нормата.

За оценка тежестта на осемте фактора в окончателната интегрална 
оценка на кредитния риск беше използван статистическият метод, пред-
ставен от У. Скот (Scott, 1968) за преход от слаби (рангови) към силни 
(метрични) скали. 

В случая на настоящото изследване, на 20 експерти се поставя зада-
чата да ранжират 8-те скали по степен, в която характеристиките, измер-
вани с тях, биха препятствали връщането на кредита – на първо място 
най-силно препятстващата характеристика, на второ – следващата по 
сила, на трето … и т.н. до най-слабо препятстващата.

Ако представим графично осемте скали по оста на равнището на 
кредитния риск (OХ), който представляват (A, B, C, D, E, F, G, H), то 
поради различието в субективните оценки на 20-имата експерти, отгово-
рите им за всяка скала ще се разпределят като една камбановидна Гаусо-
ва крива около реалната стойност на скалата, а оттам и ранговите места, 
които оценителите ще им приписват, ще са различават. За осемте скали 
на настоящото изследване картината на честотите на субективните оцен-
ки е илюстрирана с Фиг. 1.

Фигура 1. Честотно разпределение на субективните оценки на екс-
пертите около реалната стойност на кредитния риск, който отделна-
та скала представлява

Колкото обективните стойности на кредитния риск на две скали са 
по-близко една до друга (A, B, C; D, E, F; G, H), толкова субективните 
оценки могат да се разминават и реално скалата с по-висок риск да бъде 
оценена като по-малък риск (Фиг. 1 и 2):

Честота

Кредитен
риск

Y

XO
A B C D E F G H
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Фиг. 2. Изследвано лице, на което 
с тойностите по Скала А са по-
нис ки от стойностите по Скала В

Фиг. 3. Изследвано лице, на което 
стойностите по Скала А са по-ви-
соки от стойностите по Скала В 

От количеството на тези разминавания за всеки две скали се съди за 
дистанцията между тях – близкостоящите ще се разминават в оценките 
при ранжирането по-често от далече отстоящите.

Методът на Скот позволява от 20-те ранжировки да се изведе ме-
трична оценка за дистанцията между скалите, респективно да се изведе 
метрична оценка за тяхната тежест в „Интегралния показател за кредит-
ния риск“. За прилагането на метода сме изработили минипрограма на 
Excel (Джонев, 2004). 

Оценката на тежестите на скалите в „Интегралния показател за кре-
дитния риск“ дава следните стойности (илюстрирани на фиг. 1):

1. (B) Макиавелизъм М 0.314

2. (E) Неустойчив характер НХ 0.524

3. (G) Склонност към непремерен риск СНР 0.667
4. (H) Неумение да се управлява бизнесът НУБ 0.781
5. (A) Демонстративна личност ДЛ 0.286

6. (F) Равнище на моралните разсъждения РМР 0.533

7. (C) Корупционна култура КК 0.371

8. (D) Хипертимен цинизъм ХЦ 0.514

С най-голяма тежест в „Интегралния показател за кредитния риск“ са 
„Неумението да се управлява бизнесът“ и „Склонността за непремерен 
риск“.

Формулата за изчисление на „Интегралния показател за кредитен 
риск“ – ИПКР – придобива следния вид: 

ИПКР = 0,314*М + 0,524*НХ + 0,667*СНР + 0,781*НУБ + 0,286*
ДЛ + 0,533*РМР + 0,371*КК + 0,514*ХЦ

Степен на
ненадеждност

Честота

Ск. А Ск. B0

” + “

} }
Степен на
ненадеждност

Честота

Ск. А Ск. B0
” - “
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Стойностите за „Интегралния показател за кредитния риск“ са:

Средно равнище – 50-и перцентил    37,8820 
Критично равнище – над 75-и перцентил   45,5328

С осемте скали беше проведен факторен анализ. В резултат се обо-
собиха два фактора, обясняващи 75,5% от вариацията на променливите:

– фактор „Поквара“:
● Корупционна култура.
● Макиавелизъм.
● Равнище на моралните разсъждения.
● Хипертимен цинизъм.

– фактор „Характерова обремененост“:
● Склонност към непремерен риск 
● Демонстративна личност 
● Неустойчив характер 
● Хипертимен цинизъм.

–  „Хипертимният цинизъм“ влиза и в двата фактора, но ограничен 
по сила в сравнение с водещите (0,716 и 0,537).

–  „Неумението да се управлява бизнесът“ също влиза и в двата 
фактора, но с ограничена тежест 0,478 и 0,490.

В изследването бяха потърсени и някои зависимости на кредитния 
риск, свързани със социодемографските характеристики:

Диференциация на кредитния риск по пол е проверена по средни-
те величини от отделните скали посредством t-тест за независими извад-
ки. По всички скали на кредитния риск мъжете превъзхождат жените. 
Тези различия са статистически значими при риск за грешка 5% за:

– „Макиавелизъм“;
– „Неумение да се управлява бизнесът“;
– „Хипертимен цинизъм“;
– „Интегриран рисков показател“.

Възрастта не корелира със скалите на кредитния риск. Единствено 
„Неумението да се управлява бизнесът“ проявява тенденция да корелира 
с възрастта: Pearson Correlation = 0,252, но при риск за грешка 10% (Sig. 
(2-tailed) = 0,099)
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По никой от показателите кредитният риск не се различава в зави-
симост от йерархичния ранг: у развиващите собствен бизнес (работо-
датели), мениджърите или изпълнителите (проверено с ANOVA).

Проверката на ползването на банков кредит като функция от по-
казателите (скалите) на кредитния риск е проверено чрез статисти-
ческо сравняване на средните величини с t-тест за независими извадки. 
Само „Неумение да се управлява бизнесът“ се различава статистиче-
ски значимо у „Ползвалите кредит“ (11,5625) и у „Неползвали кредит“ 
(8,3333) – риск за грешка 5%. Този резултат води до извода, че кредити 
се търсят не толкова за разширяване и развитие на бизнеса, а за спася-
ването му.

„Демонстративната личност“ също проявява тенденция – но с риск за 
грешка 10% – да е по-силно изразена у „Ползвалите кредит“ (14,7188), 
отколкото у „Неползвали кредит“ (11,3333).

По-нататъшната разработка на предлагания тук инструмент изисква 
валидизацията му с външен обективен критерий. Тази калибровка пред-
полага набиране на реални данни за поведението на кредитоискатели в 
един продължителен период на погасяване на взетия кредит.
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Резюме: Поради редица причини (напр. нисък социално-икономически статус, 
маргинализирана социална среда, липса или недостатъчни социални умения и обра-
зование на родителите и т.н.) част от учениците в България са застрашени от ранно 
отпадане от училище и последваща липса на професионална реализация. В редица на-
ционални стратегии (напр. Стратегия за намаляване дела на преждевременно напусна-
лите училище 2013 – 2020, Стратегия за образователна интеграция на деца и ученици 
от етническите малцинства 2015 – 2020) са разписани приоритети за работа по тези 
значими социални проблеми за обществото. Някои от тях са насочени към подпомагане 
на учениците от уязвимите групи в процеса на планиране на кариерното им развитие. 
Настоящият доклад има за цел да представи три инструмента, базирани на теорията 
на транзакционния анализ, които могат да се използват като подход за изследване и 
подпомагане на професионалното ориентиране на ученици от уязвими групи. Разши-
ряването на набора от инструменти за оценка на потенциала за развитие на учениците 
може да допълни съществуващите програми за професионално ориентиране и кариер-
но развитие в училище.

Ключови думи: професионално ориентиране, личност, юношество, транзакцио-
нен анализ

VOCATIONAL GUIDANCE FOR STUDENTS FROM 
VULNERABLE GROUPS WITH TRANSACTIONAL ANALYSIS 

TOOLS

Sezgin Myumyun Bekir, PhD
Institute for Population and Human Studies – Bulgarian Academy 

of Sciences, sezgin1974@abv.bg

Abstract: Due to a number of reasons (e.g. low socio-economic status, marginalized 
social environment, lack or insuffi cient social skills and education of parents, etc.) some 
students in Bulgaria are at risk of dropping out of school and subsequent lack of professional 
realization. A number of national strategies (e.g. Strategy for Reducing Early School Leaving 
– 2013-2020, Strategy for Educational Integration of Children and Students from Ethnic 
Minorities 2015 – 2020) set out priorities for working on these important social issues for 
society. Some of them are aimed at supporting students from vulnerable groups in the process 
of planning their career development. This report aims to present three tools based on the 
theory of transactional analysis that can be used as an approach to research and support 
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the vocational guidance of students from vulnerable groups. Expanding the set of tools for 
assessing students‘ development potential can help complement existing vocational guidance 
and career development programs in schools.

Key words: vocational guidance, personality, adolescence, transactional analysis

Увод
През етапа на ранното юношество започва формирането на опреде-

лени нагласи, вярвания и компетентности, които са важни за начина, 
по който в по-късна възраст младите хора избират и изграждат своята 
професионална кариера (Savickas, 2002). При ученици на тази възраст 
професионалното ориентиране е фокусирано върху запознаване и тър-
сене на съответствие между изискванията на професията и индивиду-
алните способности на ученика. В Стратегията за намаляване дела на 
преждевременно напусналите училище 2013 – 2020 и Стратегията за об-
разователна интеграция на деца и ученици от етническите малцинства 
2015 – 2020 е посочено, че в някои региони на страната (напр. Разград, 
Търговище, Кърджали) има сериозно нарастване на младите и необра-
зовани лица, често свързани с ранно отпадане от училище и последва-
ща липса на професионална реализация. В тези национални документи 
са определени приоритетите, насочени към подпомагане на учениците 
от тези уязвими групи в процеса на професионалното ориентиране и 
планиране на кариерното им развитие. Най-общо към уязвимите групи 
принадлежат лица, при които има по-висок риск от бедност и социално 
изключване. Тези групи могат да включват още етнически малцинства, 
мигранти, хора с увреждания, бездомни хора, лица без или със ниска 
степен на образование, безработни, злоупотребяващи с наркотични ве-
щества, изолирани  възрастни хора, деца в риск и др. (Речник на соци-
алната защита и социалното приобщаване, Европейска комисия, http://
ec.europa.eu/employment_social/spsi/vulnerable_groups_en). 

В настоящия доклад се представят три методики (за изследване на 
функционалните его състояния, житейските позиции и стиловете на 
социални взаимоотношения), базирани на теорията на транзакционния 
анализ, които могат да се използват в процеса на професионалното ори-
ентиране на ученици, включително и от уязвими групи.

1. Професионално ориентиране на ученици от уязвими групи
Образованието е един от важните фактори в живота на човек, кое-

то освен придобиване на знания и умения, му помага да развие и спо-
собностите си за разбиране на света. Един от основните приоритети на 
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съвременното българско образование е приобщаване на деца и учени-
ци от уязвими групи (Стратегия за образователна интеграция на деца и 
ученици от етническите малцинства 2015 – 2020), осигуряване на равен 
достъп до образование, равноправно социално включване и пълноценна 
личностна реализация. Важен елемент в този процес е и ефективното 
професионално ориентиране и консултиране на учениците. Най-общо 
професионалното ориентиране и консултиране може да се опише като 
„подготовка и помощ на личността за избор на професия“. (Василев и 
Мерджанова, 2003:12). Накратко може да се обобщи, че професионално-
то ориентиране в ранна юношеска възраст има за цел да потърси пресеч-
ната точка на базисни характеристики на личността (нагласи, ценности, 
интереси, житейски цели) с различните кариерни възможности. Още от 
ранна възраст децата правят изводи кои видове работа са подходящи или 
неподходящи за тях. Вероятно тези ранни заключения, съвместно с ня-
кои индивидуални характеристики и фактори на семейната среда, като 
ниво на образование на родителите, отношение на родителите към про-
цеса на обучение и социално-икономически статус влияят върху профе-
сионалния избор (Hartung et al., 2005). Изследванията през последните 
години показват, че децата от семейства с ниски доходи възприемат на-
личие на по-малко кариерни възможности за себе си, отколкото други-
те деца, имат по-консервативни нагласи към кариерното си развитие и 
изразени полово-ролеви стереотипи към различните професии в ранна 
юношеска възраст (Hageman & Gladding, 1983, цит. по. Hartung at al., 
2005; Watson at al., 2005). Направените проучвания в тази посока дават 
основания да се предположи, че вероятно информираността на децата за 
различните професии влияе върху тяхното разбиране за кариерно разви-
тие. Това от своя страна води до взимане на решение за професионален 
избор, който да съответства на техния възприет социално-икономически 
статус или да е свързан със стремеж към реализиране на престижна ка-
риера (Hartung at al., 2005; Watson at al., 2005). 

Редица изследвания представят значимата роля на личността по от-
ношение на широк кръг поведения, свързани с трудовото изпълнение, 
работата в екип, лидерство и ефективност, удовлетвореност от работата 
и кариерата, мотивация и др. (Таир, 2020; Карабельова, 2015; Илиева, 
1998). Сравнително малко обаче са изследванията за проследяване на 
връзката между избора на професия и личностните черти сред подрас-
тващите в средна юношеска възраст и почти няма изследвания, които 
могат да се отнесат към „ранното юношество“ (Howard, 2015). 
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2. Транзакционен анализ: подход за изследване на личността и 
професионално ориентиране 

Транзакционният анализ описва личността чрез три его състояния, 
означени като Родител, Възрастен и Дете, които представляват кохерент-
на система от мисли, чувства и поведение, определящи социалните ѝ 
взаимодействия (Берне, 2008). Наблюдаемото поведение в междулич-
ностните отношения, което позволява да се идентифицира кое свое его 
състояние използва личността, се описва чрез функционалния модел на 
его състоянията (Брекар и Окс, 2015). Най-широко използваният днес 
модел е с пет функционални его състояния – Нормативен родител, Об-
грижващ родител, Възрастен, Адаптирано дете и Естествено дете.

Его състоянието Нормативен родител се характеризира със спаз-
ване на общоприетите правила и поставянето на граници. Обгрижва-
щият родител се свързва с проява на подкрепящо и емпатично пове-
дение спрямо другите. Его състоянието  Възрастен включва логичното 
и рационално мислене и способността на личността да разбира своите 
преживявания и външния свят. Адаптираното дете е свързано с демон-
стриране на поведение, съобразено със социалните норми и изисквани-
ята на другите. Чрез Естественото дете личността изразява спонтанно 
своите чувства и емоции, проявява стремеж към преживяване на удо-
волствие (Hay, 1996).

Взаимоотношенията между хората много често се детерминират от 
предпочитаните житейски позиции на индивидите, които, въпреки че се 
проявяват „тук и сега“, т.е. в реални социални взаимодействия, са израз 
на преживяванията от ранния опит на личността (Берне, 2008). Житейс-
ките позиции се формират през ранното детство и представляват сис-
тема от вярвания за себе си, за другите и за света като цяло. В транзак-
ционния анализ са описани четирите базисни житейски позиции, които 
представляват двудименсиален конструкт, който обхваща едновременно 
позитивни и отрицателни нагласи спрямо другите и собствената лич-
ност (Брекар и Окс, 2015). Житейската позиция „Аз съм добър, другите 
също“ определя личността като общителна, емпатийна и с добре изгра-
дена представа за собствения си Аз-образ. Позицията „Аз съм добър, а 
другите не са“ е свързана с чувството за собствена важност и възпри-
емане на другите като по-неспособни и с по-ограничени ресурси. При 
житейската позиция „Аз не съм добър, а другите са“ личността прежи-
вява чувството на непълноценност, трудно се адаптира към средата и се 
възприема като неспособна да се справя. Четвъртата позиция „Аз не съм 
добър, другите също не са“ изразява изградената негативната представа 
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за себе си и за другите, ниска самооценка и склонност към обезценяване 
на собственото и това на другите поведение.

Обмяната на информация при социалните взаимоотношения в тран-
закционния анализ се описва с конструкта „знак на признание“. Знаци-
те на признание представляват положителни и отрицателни послания, 
които могат да имат условен или безусловен характер и се оценяват през 
субективния опит на техния получател (Брекар и Окс, 2015). Често обаче 
в процеса на социализация и налагане на правила, родителите започват 
да контролират даването и получаването на знаци на признание, опре-
делени от Клод Щайнер (Steiner, 1974) като „икономика на знаците на 
признание“. Икономиката на знаците на признание представлява нали-
чие на набор от правила, които имат за цел да възпрепятстват обмяната 
на всякакви знаци на признание. В настоящия доклад икономиката на 
знаците на признание е операционализирана като стил на социално вза-
имоотношение, който включва в себе си по-общото разбиране за стила 
като даден набор от способности и диспозиции, които предопределят 
начина, по който човек възприема събитията и влияят върху характера 
на отговорите му на тези събития (Davis, 1999). Описани са пет основни 
стила на социално взаимоотношение. Стилът „Не приемам“ е свързан 
с избягване и пренебрегване на знаците на признание, стилът „Не си 
давам“ предполага проява на самокритичност, подценяване на собстве-
ните способности и постижения. Третият стил „Не искам“ е свързан с 
невъзможност да се поискат знаци на признание, а ако ги поиска, лич-
ността се чувства уязвима или ги обезценява. Стилът „Не давам“ води до 
трудности при оценяване на постигнатите резултати или поведението на 
другите хора, докато стилът „Не отказвам“ се характеризира с наличие 
на субективно чувство за задължително приемане на отправените към 
индивида позитивни или негативни знаци на признание.

В достъпната ни литература открихме малко изследвания, които 
проучват съответствието между упражняваната професия и конструкти 
от теорията на транзакционния анализ. Изследване на връзките между 
личностните типове по модела на Холанд и его състоянията (Dolliver, 
Mixon, 1977) показва, че при реалистичния тип личност е по-изразено 
его състоянието Нормативен родител; при социалния тип – Обгрижва-
щия родител; при изследователския тип – его състоянието Възрастен; 
при предприемаческия тип – его състоянието Дете; при конвенционал-
ния тип личност – Адаптирано дете и при артистичния тип – Естест-
вено дете. Наши изследвания при седем групи професии свидетелстват, 
че его състоянията Естествено дете, Възрастен и Обгрижващ роди-
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тел, заедно с житейската позиция „Аз съм добър, другите съ що“ са пре-
диктори на субективното усещане за кариерен успех и професионалната 
реализация (Бекир, 2019а). В проучване за степента на проява на его 
състоянията при лица с различни професии (финансис ти, медицински 
сестри, инженери, учени, предприемачи и др.)   се установява, че има 
значими различия при отделните групи изследвани професии (Schreier, 
1984). Авторът констатира, че его състоянието Възрастен е най-силно 
изразено при всички изследвани професионални групи, Обгрижващи-
ят родител е по-изразен при медицински сестри, а его състоянието Ес-
тествено дете е най-изразено при групата на предприемачите. 

Във връзка с направения теоретичен обзор може да обобщим, че из-
следването на его състоянията и житейските позиции, съвместно със 
стила на социално взаимоотношение може да се използва като рамка за 
концептуализиране на професионалните характеристики и да подпомог-
не професионалния избор.

 
Въпросник за изследване на функционалните его състояния
Методиката за изследване на функционалните его състояния е само-

оценъчен въпросник, създаден от Джули Хей (Hay, 1996), адаптиран за 
български условия (за подр. виж Бекир и Таир, 2019). Той съдържа 25 
твърдения, които се оценяват с помощта на 5-степенна Ликъртова скала 
от (1) „Изобщо не съм съгласен“ до (5) „Напълно съм съгласен“. Из-
следва типичните поведенчески характеристики на петте функционални 
его състояния, всяко от които представлява отделна скала, включваща 5 
айтема. Полученият коефициент за надеждност α на Кронбах на въпрос-
ника е 0,82, което свидетелства за много добри психометрични характе-
ристики и вътрешна консистентност на айтемите.

Въпросник за изследване на житейските позиции
Методиката за изследване на житейските позиции е разработена от 

Сезгин Бекир и Ергюл Таир (за подр. виж Бекир, 2019a), като структу-
рирането ѝ следва определени теоретични виждания за същността на 
базисните житейски позиции и тяхното прояв ление в поведението на 
личността. Представлява самооценъчен въпросник, съдържащ 28 изра-
за – прилагателни или деепричастия, които се оценяват с помощта на 
5-степенна Ликъртова скала от „Изобщо не е вярно за мен“ (1) до „На-
пълно вярно за мен“ (5). Всички твърдения описват конкретни личнос-
тни характеристики, относими към четирите житейски позиции, всяка 
от които представлява отделна скала, включваща 6 айтема. Полученият 
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коефициент за надеждност α на Кронбах на въпросника е 0,66, което 
свидетелства за приемливи психометрични характеристики и вътрешна 
консистентност на айтемите.

 
Въпросник за изследване на стила на социални взаимоотношения
Методиката за изследване на стила на взаимоотношение е самооце-

нъчен въпросник за икономиката на знаците на признание, разработен 
от Джули Хей (Hay, 2012), адаптиран за български условия (за подр. виж 
Бекир, 2019b). Въпросникът съдържа 15 айтема, представящи типични 
поведенчески реакции за възпрепятстване на обмен на знаци на при-
зн ание от изследваните лица в училищна и в социална среда. Въпрос-
никът съдържа пет скали, всяка от които включва три айтема. Оценката 
на твърденията става с помощта на 5-степенна Ликъртова скала от „Из-
общо не съм съгласен“(1) до „Напълно съм съгласен“(5). Полученият 
коефициент за надеждност α на Кронбах на въпросника е 0,59, което 
свидетелства за приемливи психометрични характеристики и вътрешна 
консистентност на айтемите, но предполага допълнителна работа за не-
говото повишаване.

Представените три въпросника, базирани на теорията на транзак-
ционния анализ и адаптираните за български условия като цяло имат до-
бри психометрични показатели. Те са надеждни, валидни и подходящи 
за изследване на личностни характеристики за целите на професионал-
ното ориентиране при ученици, включително и от уязвими групи. 

Заключение 
Представеният теоретичен обзор, въпреки своя ограничен характер, 

може да стане база за провеждане на нови изследвания в ранна юноше-
ска възраст, насочени към извеждане на необходимите за дадената про-
фесия качества и умения на личността. Използването на его състоянията 
и житейските позиции като рамка за концептуализиране на професио-
налния избор може да допринесе за по-голямата яснота по отношение 
на професионалните стереотипи и класифициране на професиите (на-
пример изискващи характеристики на его състояние Възрастен или жи-
тейска позиция „Аз съм добър, другите – също“) за целите на подбора.
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Резюме: Целта на настоящия доклад е да представи позиционните и професионал-
ните различия в субективното усещане за кариерен успех, измерен чрез компонентите 
ѝ признание от другите, автентичност, личен живот, растеж и развитие и удовлетво-
реност от професионалната реализация. Извадката включва 541 лица от четири про-
фесионални групи, на възраст от 23 до 69 години. Получените резултати представят 
сравнително високо общо равнище на субективен кариерен успех и на отделните нейни 
компоненти при изследваните лица. Установяват се значими различия според заемана-
та позиция в организацията, като ръководителите изразяват по-високо общо равнище 
на субективно усещане за кариерен успех, удовлетвореност от кариерата, признание от 
колегите и автентичност, в сравнение с експертите и изпълнителите. Резултатите пред-
ставят наличие на статистически значими различия в автентичността, която е по-слабо 
изразена при финансистите, в сравнение с медицинските специалисти и учителите. 

Ключови думи: субективен кариерен успех, личност, професионална реализация

POSITIONAL AND PROFESSIONAL DIFFERENCES IN THE 
SUBJECTIVE CAREER SUCCESS
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Abstract: The purpose of this report is to present the positional and professional 
differences in the subjective sense of career success, measured by its components recognition 
by others, authenticity, personal life, personal life, growth and development and satisfaction 
with professional realization. The sample includes 541 people from four professional 
groups from 23 to 69 years. The obtained results represent a relatively high overall level of 
subjective career success and its individual components in the people that took part in the 
survey. Signifi cant differences are found according to the position held in the organization, 
as managers express a higher overall level of subjective career success, career satisfaction, 
recognition from colleagues and authenticity, compared to experts and specialists. The results 
present statistically signifi cant differences in the authenticity component, which is less 
expressed among fi nanciers and people with 10 to 20 years of work experience compared to 
medical professionals, teachers and people with 31 to 45 years of work experience.

Key words: subjective career success, personality, professional realization
 
Въведение 
Съвремените изследвания върху субективния успех се фокусират до 

голяма степен върху търсенето на фактори, които са предпоставка за по-
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зитивно оценяване на кариерата от страна на личността (напр. Abele and 
Spurk 2009; Ng et al., 2005). Често удовлетвореността от кариерата се 
свързва с удовлетвореността от професията, но някои автори посочват 
важно различие между тях (напр. Judge and Kammeyer-Mueller, 2007). 
Според тях удовлетвореността от професията обикновено се насочва към 
непосредствените емоционални реакции, предизвикани от настоящата 
работа, докато удовлетвореността от кариерата е по-широко отражение 
на удовлетворението от професионалното развитие като цяло. Кариер-
ното развитие в днешно време се характеризира с наличие на съгласува-
ност между работата и личните интереси, т.е. фокус върху постигането 
на личните цели, наред с упражняването на смислена професионална 
дейност (Илиева, 1998). Съвременните работещи проявяват по-активна 
позиция към професионалното си развитие (Карабельова, 2015), а су-
бективната значимост на труда до голяма степен определя „психичното 
благополучие и преживяването на успех“ (Таир, 2020:208). В настоящия 
доклад имаме за цел да представим субективното възприемане на успеха 
в кариерата при четири от най-широко разпространените професионал-
ни групи в страната (НСИ, 2019).

 
Професионална реализация и субективен кариерен успех 
Желанието и мотивацията на личността да упражнява дадена профе-

сия, възможността за прилагане на знанията и уменията, удовлетворя-
ването на потребността от обучение и развитие са част от личностните 
фактори, които са в основата на една успешна кариера и професионална 
реализация (Петкова, 2012). Редица автори определят кариерния успех 
като свързан с реални (обективни) и/или възприети (субективни) по-
стижения, натрупани в резултат на трудовия опит (Judge et al., 2007). 
Външният успех е сравнително обективен, наблюдаваем и обикнове-
но включва: а) заплата или доход; б) възход в йерархията или премии; 
в) професионален и социален статус (Judge and Kammeyer-Mueller, 
2007). Сложността на все по-бурния кариерен контекст обаче значител-
но влияе върху нагласите към кариерното развитие и на афективните 
преживявания, свързани с трудовия живот (Илиева, 1998). В нашето съв-
ремие хората все по-често променят пътя на кариерата си така, че тя да 
съответства на различните аспекти на живота им, както в организацията, 
така и извън нея. Предполага се, че взаимодействието между личност, 
организация и общество като цяло определя субективното усещане за 
професионалната реализация на личността (Таир, 2020). 

Най-често срещаният критерий за субективен успех е оценката на 
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личността за удовлетвореността от собствената кариера (Judge and 
Kammeyer-Mueller, 2007). Субективният кариерен успех включва опре-
деления като „самооценка на кариерния прогрес“ (Arthur et al., 2005:179), 
„едновременна удовлетвореност от професията и кариерата“ (Heslin, 
2005:116), възприети оценки за кариерата и емоционални реакции на лич-
ността към тези оценки (Таир, 2020). Според Шокли и колеги (Shockley 
et al., 2015) субективното усещане за кариерен успех предполага нали-
чие на две характеристики: а) формирана цялостна субективна оценка 
за успеха в кариерата и б) наличие на допълнителни компоненти за ус-
пех в кариерата извън обективните фактори, които изискват субективна 
оценка. Авторите конструират самооценъчен въпросник за оценка на 
субективния кариерен успех (Subjective Career Success Inventory), който 
включва осем скали. В настоящото изследване е използван адаптирания 
вариант на въпросника за български условия (за подр. виж Бекир и Таир, 
2019), който съдържа пет скали: признаване от другите, автентичност, 
личен живот, растеж и развитие, удовлетвореност от кариерата. Скала 
„Признаване от другите“ има отношение към признаването на работата 
от страна на значимите други чрез положителна обратна връзка и изра-
зяване на уважение. Скала „Автентичност“ е свързана със способността 
на личността да определи посоката на развитие на професионалния си 
живот, съобразено с личните предпочитания. Скала „ Личен живот“ се 
отнася до наличието на кариера, която оказва положително въздействие 
върху живота на личността извън работното място, докато скала „Растеж 
и развитие“ се отнася до израстване в кариерата чрез придобиване на 
нови знания и умения. Петата скала „Удовлетвореност от кариерата“ се 
свързва с преживяване на положителни емоции или чувства към кариер-
ното развитие като цяло. 

Повечето изследвания на кариерния успех са фокусирани върху 
обективните критерии като заплата, позиция, престиж, трудов стаж и др. 
(Schellenberg, Krauss, Hättich & Häfeli, 2016). Малко проучвания са насо-
чени към изследване на субективния кариерен успех, ключовите фактори 
на организационата среда (напр. социална подкрепа и наставничество) и 
професионална реализация като цяло (Dyke & Duxbury, 2010). При пре-
гледа на достъпната ни литература установихме, че изследователите на 
субективния кариерен успех се интересуват от онези фактори, които са 
предпоставка хората да оценяват позитивно своята кариера (напр. Abele 
and Spurk 2009; Ng et al. 2005). Субективният кариерен успех най-често 
се измерва като удовлетвореност от кариерата, общо възприятие за кари-
ерен успех, взаимоотношенията, социо-икономическия статус, степента 
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на образование и житейския успех (Shockley et al., 2015; Eby et al., 2003). 
Изследвания при някои професии като инженери, икономисти и здрав-
ни работници показват например, че факторите за обективен кариерен 
успех са по-изразени, отколкото при учителите (Abele and Spurk 2009). 
Наши изследвания на субективното усещане за кариерен успех показват 
наличие на позиционни различия при компонентите „Удовлетвореност 
от кариерата“, „Признаване от другите“ и „Автентичност“, които са по-
изразени при ръководителите (Бекир, 2019). Резултатите показват раз-
личия в субективното усещане за кариерен успех при представители на 
различни професии, като лекарите изразяват по-голяма удовлетвореност 
и автентичност в сравнение с финансистите. В същото време, лекарите 
са в по-малка степен удовлетворени от времето, което могат да отделят 
за приятелите и семейството си в сравнение с финансистите. 

Цел, задачи и хипотеза на изследването
Целта на настоящото изследване е да проучи позиционните и профе-

сионални различия в субективното усещане за кариерен успех при спе-
циалисти по здравни грижи, инженери/архитекти, финансисти и учители. 

За осъществяване целта на изследването се поставят следните задачи:
1.  Установяване равнището на субективното усещане за кариерен 

успех при изследваните лица.
2.  Установяване на различията при субективното усещане за карие-

рен успех в зависимост от заеманата позиция в организацията.
3.  Установяване на различията при субективното усещане за карие-

рен успех в зависимост от професията на изследваните лица.

Хипотеза на изследването 
Въз основа на теоретичния обзор допускаме наличие на високо рав-

нище на субективно усещане за кариерен успех при изследваните лица. 
Допускаме наличие на различия в равнището на субективното усещане 
за кариерен успех, като при ръководителите очакваме по-висока изра-
зеност на „Удовлетвореност от кариерата“, „Признаване от другите“ и 
„Автентичност“. Допускаме също така значими различия в субективно-
то усещане за кариерен успех при представителите на различните про-
фесионални групи, по-конкретно при компонентите „Удовлетвореност 
от кариерата“, „Личен живот“ и „Автентичност“. 

Методика на изследването
Изследвани лица. Изследването е проведено в периода септември 

2017 г. – ноември 2019 г. Извадк ата включва  специалисти по здравни 
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грижи (медицински сестри, кинезитерапевти, лаборанти, рехабилита-
тори – 23,1%); инженери/а рхитекти (строителни инженери, архитекти, 
инженери-геодезисти – 25,7%); финансисти (26,4%) и учители (24,8%) 
на възраст от 23 до 69 години. Извадката е небалансирана по пол, като 
преобладават жените (65,4%). В зависимост от позицията, която заемат, 
преобладават експертите (44%), следвани от изпълнителите (34,6%) и 
ръководителите (21,4%). 

Инструментариум на изследването. Изследваните лица попълни-
ха самооценъчен въпросник за изследване на субективния кариерен ус-
пех на Шокли и колеги (Shockley et al., 2015), адаптиран за български 
условия (Бекир и Таир, 2019). Въпросникът съдържа 15 айтема, които 
се оценяват с помощта на 5-степенна Ликъртова скала, като 1 означава 
„Изобщо не е вярно за мен“, а 5 означава „Напълно е вярно за мен“. 
Проверката на надеждността на въпросника, измерена чрез α на Крон-
бах, представя следните коефициенти за надеждност на отделните ска-
ли: „Признаване от другите“ (α = ,85); „Автентичност“ (α = ,73); „Личен 
живот“ (α = ,67); „Растеж и развитие“ (α = ,85) и „Удовлетвореност от 
кариерата“ (α = ,86), което свидетелства за много добра вътрешна съгла-
суваност на айтемите. 

Резултати и обсъждане
Първо ще представим резултатите от описателната статистика за 

субективното усещане за кариерен успех (таблица 1). Като цяло не се 
наблюдават съществени различия при средните стойности на отделни-
те скали. Все пак, по-високо са оценени компонентите „Автентичност“ 
и „Растеж и развитие“, докато компонентите „Признаване от другите“, 
„Удовлетвореност от кариерата“ и „Личен живот“ са оценени по-слабо.

Таблица 1. Описателна статистика на субективното усещане за 
кариерен успех (N = 541) 

Фактори Брой айтеми M SD Min. Max.

Общо ниво на субективно усещане за кариерен успех 15 60.46 8.66 25,00 75,00

Удовлетвореност от кариерата 3 11,59 2,64 3,00 15,00

Признаване от другите 3 11,94 2,27 3,00 15,00

Растеж и развитие 3 12,39 2,09 3,00 15,00

Личен живот 3 11,79 2,41 3,00 15,00

Автентичност 3 12,75 2,22 3,00 15,00
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Следователно, в съответствие с очакванията ни, изследваните лица 
имат по-скоро високо общо равнище на субективно усещане за карие-
рен успех, изразяват удовлетвореност от съответствието между личните 
желания и професионалното им развитие, от възможностите за придо-
биване на нови знания, развитие и растеж, от признанието, които им 
осигурява тяхната професия.

Резултатите от проведения еднофакторен дисперсионен анализ (таб-
лица 2) показват, че са налице статистически значими различия в субек-
тивното усещане за кариерен успех в зависимост от заеманата позиция 
в организацията. 

Таблица 2. Позиционни различия в субективното усещане за карие-
рен успех (N = 541)

Субективно усещане за кариерен успех Длъжност N M SD F Post hoc Tukey

Общо ниво на субективно усещане за 

кариерен успех

Ръководител 116 62,26 7,14 3,429

(p = ,033)

1 – 3 

(p = ,029)Експерт 238 60,23 8,73

Изпълнител 187 59,65 9,29

Удовлетвореност от кариерата Ръководител 116 12,12 2,18 2,994

(p = ,051)

–

Експерт 238 11,45 2,63

Изпълнител 187 11,44 2,87

Признаване от другите Ръководител 116 12,61 1,90 10,459

(p = ,000)

1 – 2

(p = ,051)

1 – 3

(p = ,000)

2 – 3

(p = ,017)

Експерт 238 12,02 2,14

Изпълнител 187 11,42 2,52

Растеж и развитие Ръководител 116 12,69 1,81 2,424

(p = ,090)

–

Експерт 238 12,43 2,13

Изпълнител 187 12,16 2,19

Личен живот Ръководител 116 11,66 2,58 ,465

(p = ,628)

–

Експерт 238 11,75 2,32

Изпълнител 187 11,92 2,42

Автентичност Ръководител 116 13,17 1,81 2,976

(p = ,052)

1 – 2

(p = ,041)Експерт 238 12,56 2,37

Изпълнител 187 12,72 2,24

Установи се, че при заемащите ръководни позиции в по-голяма сте-
пен са изразени общото равнище на субективен кариерен успех и „При-
знаване от другите“ в сравнение с изпълнителите. Също така ръково-
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дителите имат по-висока изразеност на компонентите „Автентичност“ 
и „Признаване от другите“ в сравнение с експертите. В настоящото из-
следване заемащите експертни длъжности са оценили по-високо компо-
нент „Признаване от другите“ спрямо изпълнителите. Не се установиха 
различия между изследваните лица, заемащи различни позиции, при 
компонентите „Удовлетвореност от кариерата“, „Растеж и развитие“ и 
„Личен живот“. Резултатите ни дават основание да обобщим, че ръково-
дителите се чувстват по-удовлетворени от кариерата си, получават в по-
голяма степен позитивна обратна връзка за работата си и оценяват по-
високо съответствието между личните потребности и професионалната 
си реализация в сравнение с изпълнителите и експертите. Това може да 
се дължи както на личностните особености на ръководителите, така и на 
факторите, свързани с характеристиките на длъжността. 

Проверката за различията в субективното усещане за кариерен успех 
в зависимост от професионалната област на изследваните лица се из-
върши чрез еднофакторен дисперсионен анализ (Oneway ANOVA). Ста-
тистически значими различия в средните стойности се установиха само 
при компонент „Автентичност“ (F = 6,559; p = ,000), който е по-изразен 
при учителите (M = 13,17; SD = 1,85) и специалистите по здравни грижи 
(M = 13,10; SD = 2,06) в сравнение с финансистите (M = 12,14; 
SD = 2,39). Това ни дава основание да предположим, че специалистите 
по здравни грижи и учителите оценяват кариерата си в по-голяма степен 
като съответстваща на техните желания и способности, отколкото фи-
нансистите. В същото време бихме могли да обобщим, че за тези групи 
професии е налице възприета от изследваните лица възможност за са-
мостоятелно определяне на посоката на професионално усъвършенства-
не и развитие, което е по-слабо изразено при финансистите. Получените 
резултати свидетелстват, че липсват значими различия в общото равни-
ще на субективното усещане за кариерен успех (F = 1,712; p = ,164) и при 
компонентите: „Признаване от другите“ (F = 1,560; p = ,198), „Растеж и 
развитие“ (F = ,434; p = ,729), „Удовлетвореност от кариерата“ (F = 2,125; 
p = ,096) и „Личен живот“ (F = 1,040; p = ,374). Следователно, бихме 
могли да обобщим, че като цяло не се наблюдават съществени профе-
сионални различия в субективния кариерен успех при изследваните гру-
пи професии. Резултати потвърждават хипотеза в частта, че професията 
оказва ефект върху субективното усещане за кариерен успех при ком-
понента „Автентичност“. Подобни на тези резултати са получени и при 
други наши изследвания (Бекир, 2019). 
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Заключение 
В настоящото изследване установихме относително високо изразе-

но равнище на субективно усещане за кариерен успех при изследваните 
лица. Констатираните различия според заеманата позиция свидетелст-
ват, че ръководителите и експертите се чувстват по-удовлетворени от 
професионалното си развитие, от признанието, което получават, и от ре-
ализацията на личните си кариерни потребности и желания в сравнение 
с изпълнителите. Получените резултати не показват значими различия в 
субективния кариерен успех при изследваните професии, с изключение 
на финансистите, при които способността за определяне на посоката на 
кариерно развитие в съответствие с личните си потребности е оценена 
по-слабо в сравнение с учителите и специалистите по здравни грижи. 
Въпреки своя ограничен характер, получените резултати за субектив-
ното усещане за кариерен успех и неговите компоненти при отделните 
професии могат да се използват за планиране на кариерното развитие, 
както и при индивидуална работа с цел повишаване на субективното 
благополучие на личността и удовлетвореността от професионалната ѝ 
реализация.
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Резюме: Целта на изследването е да се установи влиянието на психологическия 
капитал и неговите дименсии оптимизъм, надежда, самоефикасност и устойчивост за 
формирането на гражданско поведение в организациите. Изследвани са 359 специа-
листи от различни сфери на дейност. Надеждата като дименсия на психологическия 
капитал има най-висока средна стойност, а оптимизмът – най-ниска стойност. От ком-
понентите на организационното гражданско поведение най-силно изразено е общото 
съгласие, докато участието и лоялността имат най-ниски стойности. Резултатите от 
корелационния анализ показват слаби и умерени взаимовръзки между психологичес-
кия капитал и компонентите на организационно гражданско поведение. Регресионни-
ят анализ потвърди ролята на психологическия капитал за формирането на организа-
ционно гражданско поведение. Оптимизмът е предиктор на лоялността, участието и 
алтруизма на служителите. Надеждата като компонент на психологическия капитал 
предсказва подчинението и алтруизма, а самоефикасността определя общото съгласие 
на служителите. Устойчивостта няма предиктивна сила по отношение на гражданско-
то поведение. Резултатите показват, че психологическият капитал допринася за фор-
мирането на гражданско поведение в организациите и повишава както алтруизма и 
участието на служителите, така и лоялността и подчинението им на организационните 
норми и изисквания. Психологическият капитал може да бъде използван в развитието 
на програми за насърчаване на проактивно, гражданско и иновативно поведение, които 
отиват отвъд задължителното ролево поведение на служителите.

Ключови думи: психологически капитал, организационно гражданско поведение, 
участие на служителите, развитие на психологическия капитал, програми за стимули-
ране на проактивно, гражданско и иновативно поведение
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Abstract: The aim of the study is to establish the impact on psychological capital and 
its dimensions of optimism, hope, self-effi cacy and resilience for the formation of citizenship 
behavior in the organization. 359 specialists from different fi elds were studied. Hope as a 
dimension of psychological capital has the highest average value, optimism – the lowest value. 
In regards with organizational citizenship behavior the most expressed form is compliance, 
while participation and loyalty have the lowest values. The results of the correlation analysis 
show weak and moderate correlations between psychological capital and the components of 
organizational citizenship behavior. Regression analysis confi rmed the role of psychological 
capital in the formation of organizational citizenship behavior. Optimism is a predictor of 
employee loyalty, participation and altruism. Hope as a component of psychological capital 
predicts obedience and altruism, and self-effi cacy determines the compliance of employees. 
Resilience has no predictive power on the citizenship behavior. The results show that 
psychological capital contributes to the formation of citizenship behavior in organizations and 
increases both the altruism and participation of employees and their loyalty and obedience to 
organizational norms and requirements. Psychological capital can be used in the development 
of programs to promote proactive, citizenship and innovative behavior, which go beyond the 
obligatory role behavior of employees.

Key words: psychological capital, organizational citizenship behavior, employee 
participation, development of psychological capital, programs to stimulate proactive, 
citizenship and innovative behavior

Теоретична постановка на изследването
Поведението на служителите в една организация до голяма степен 

изразява нейните основни ценности и как те се разбират и прилагат в 
трудовото ежедневие. Научноизследователски и практически интерес 
представляват обаче онези действия, които не са част от формалната 
длъжностна характеристика, а са провокирани от вътрешните подбуди 
и мотиви на хората. Денис Орган един от първите, които определят ор-
ганизационното гражданско поведение (ОГП) като „индивидуално по-
ведение, което е свободно избираемо, не е директно или експлицитно 
разпознаваемо от формалната система за възнаграждения и което в край-
на сметка повишава ефективното функциониране на организацията“ 
(Organ, 1988; Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000; Алексан-
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дрова, 2017). То е доброволен акт и не води до санкции и наказания, нито 
пък до някакви форми на ясно заявени възнаграждения. Много често 
конструктът се асоциира с понятия като екстраролево или просоциално 
поведение (Brief & Motowidlo, 1986), организационна спонтанност и др. 
(George & Brief, 1992; Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994; Smith, Organ 
& Near, 1983). Друго определение твърди, че „организационното граж-
данско поведение се състои от усилията на членовете на организацията, 
които подпомагат трудовата организация, нейния имидж и цели“ (Ригио, 
2006). Съществуват и редица други дефиниции, които се обединяват 
около идеята за доброволния характер на организационното гражданско 
поведение и ползите от него за подобряване на ефективността на орга-
низацията (Александрова & Илиева, 2017; Илиева, 2000; Александрова, 
2018).

Психологическият капитал получава широк научен интерес в по-
следните 20 – 30 години в контекста на позитивната психология. Мар-
тин Селигман е един от първите, който подчертава, че когато хората са 
ангажирани, те са „отдадени на течението, на потока“ (Seligman, 2002) 
и поради това те инвестират в бъдещето, като по този начин изграждат 
психологически капитал. В организационен контекст този „поток“ може 
да се затвърди чрез уеднаквяване на личните и организационните цели и 
съответствие с работата. 

Според Лутанс и колеги има четири състояния на позитивния психо-
логически капитал (Luthans, Luthans & Luthans, 2004; Luthans & Youssef, 
2004; Luthans, Youssef & Avolio, 2007; Luthans, Avey, Avolio & Peterson, 
2010):

– Самоефикасност – вярата и сигурността в собствените способ-
ности да се мобилизират когнитивните ресурси, за да се постиг-
нат специфични резултати. Развива се чрез усъвършенстване на 
уменията, социално убеждаване, позитивна обратна връзка и т.н.

– Надежда – притежаването на вяра и начини за постигане на це-
лите. Постига се чрез целеполагане, поемане на инициативата, 
планиране, подготовка, демонстриране на самоувереност и т.н.

– Оптимизъм – притежаването на обяснителен стил, който припис-
ва позитивните събития на постоянни, вътрешни и широко раз-
пространени причини. Това означава индивидът да има реалис-
тични и гъвкави перспективи пред себе си, да приема миналото 
такова, каквото е, да оценява настоящето и да търси възможности 
за бъдещето. Когато това бъде постигнато, се развива оптимисти-
чен начин на мислене и действие.



276 Българско списание по психология, 2021 г., бр. 4 (4)

– Устойчивост/Гъвкавост – това е способността индивидът да се 
съвземе от несгодите и провала и дори да задвижи случването на 
позитивни промени. Постига се чрез избор на стратегии, които са 
фокусирани върху процесите, поемането на рискове и активите.

Проактивните служители имат високи резултати по всички показате-
ли на психологическия капитал. Също така организационният климат и 
позитивната ориентация (надежда, оптимизъм и т.н.) влияят върху проя-
вите на алтруизъм и спортсменство. Позитивният психологически капи-
тал на служителите се свързва пряко и с оказване на помощ на колегите 
и изпълнение на задачите съвместно (George & Brief, 1992). Психологи-
ческият капитал и особено неговите компоненти оптимизъм и надежда 
имат съществено значение за кариерните ориентации и бъдещите наме-
рения за развитие в кариерата на младите хора (Илиева, 2019). 

В настоящото изследване се допуска, че психологическият капитал 
ще предсказва различните прояви на организационно гражданско пове-
дение на служителите, като тези от тях, които имат по-високи стойности 
по оптимизъм и надежда, е по-вероятно да се ангажират както в просо-
циално поведение, така и да имат по-активно участие в организацион-
ния живот.

Извадка
В изследването участват 359 човека – 49,58% мъже и 50,42% – жени. 

Над половината от тях (51,27%) са във възрастовата група между 26 и 
35 години. Мнозинството от изследваните лица (80%) са с висше обра-
зование. Най-много от участниците имат общ трудов стаж между 11 и 
15 години (26,63%), следвани от тези с между 6 и 10 години (26,35%), 
и т.н. Стажът в конкретната организация варира между 0 и 35 години 
със средна стойност от М = 4,64 години. При сферата на дейност най-
много представители има от сектор „Информационни технологии“ – 
104 (29%), следват „Строителство, архитектура и монтажни дейности“ 
(64 ИЛ, 17,8%), „Човешки ресурси“ (41 ИЛ, 11,4%), „Финансови, банко-
ви, застрахователни институции“ (30 ИЛ, 8,4%) и т.н.

Инструментариум и методология на изследването
Въпросникът за организационно гражданско поведение включва два 

въпросника в себе си. Първият (Van Dyne et al., 1994) отразява интер-
претирането на организационното гражданско поведение като многоди-
менсионален конструкт, който съдържа три основни компонента: под-
чинение, лоялност и участие и съдържа 34 твърдения (Илиева, 2006). 



277СЕКЦИЯ „ТРУДОВА И ОРГАНИЗАЦИОННА ПСИХОЛОГИЯ“

Подскалите показват подходяща надеждност – тя варира от 0,65 до 0,84 
за отделните подскали, а за целия въпросник е 0,95. В проведеното из-
следване коефициентът на надеждност на цялата скала α е 0,92, а при 
отделните подскали е съответно за лоялност – 0,82, за подчинение – 0,86 
и за участие – 0,84.

Вторият въпросник за организационното гражданско поведение 
(Smith et al., 1983) съдържа 14 твърдения (Илиева, 2006). Обособяване-
то на факторите съответства на предложените от авторите алтруизъм и 
общо съгласие, а коефициентът α на Кронбах и за двете подскали е над 
0,7 (съответно за алтруизма – α = 0,87, а за общото съгласие – α = 0,76).

Въпросникът за психологическия капитал обхваща 24 твърдения, 
обособени в четири компонента – самоефикасност, надежда, оптимизъм 
и устойчивост (Luthans, Youssef, Avolio, 2007). Вътрешната консистент-
ност на цялата скала в настоящото изследване е α = 0,93. Стойностите са 
добри, както и за отделните подскали: самоефикасност (α = 0,84), надеж-
да (α = 0,83), устойчивост (α = 0,83) и оптимизъм (α = 0,78). 

Анализ на резултатите
Проявите на организационно гражданско поведение представляват 

особен изследователски интерес, но още по-значими са практико-при-
ложните им аспекти. Резултатите от проведеното изследване показ-
ват, че общото съгласие има най-високи средни стойности от М = 3,40 
(от мак симум бал 5); следват алтруизмът (М = 3,27), подчинението 
(М = 3,25), участието (М = 3,10) и с най-ниски средни стойности е лоял-
ността (М = 2,89). Това ранжиране се потвърждава и от други изследва-
ния, което затвърждава консистентността на конструкта в български ус-
ловия (Илиева, 2000; Александрова & Илиева, 2017). Тенденцията, коя-
то се наблюдава, е свързана с вътрешната потребност на индивидите да 
работят в добре структурирана и организирана среда, където има ясни 
правила, спазвани от всички. Служителите са активни, инициативни, со-
циално ангажирани и мотивирани да се включват в различни социални 
дейности, извън типичните за трудовата им роля. 

Проведеното изследване показва, че надеждата като компонент на 
психологическия капитал има най-висока оценка (М = 24,61 от мак-
симум бал 30); следват устойчивостта (М = 24,12); самоефикасността 
(М = 24,05) и най-ниска стойност има оптимизмът (М = 22,97). Като 
цяло служителите залагат на положителната си нагласа спрямо работния 
контекст. Вярата в собствените способности, съчетани с висок профе-
сионализъм и отдаденост стоят в основата на залагането на различни 
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цели, които в последствие се изпълняват, дори и с цената на малки вре-
менни неуспехи.

Безспорно връзка между формите на организационно гражданско 
поведение и психологическия капитал има и това го доказват редица из-
следвания (George & Brief, 1992; Nelson & Cooper, 2007; Илиева, 2019). 
Резултатите от настоящото проучване разкриват по-скоро слаби и уме-
рени корелации, които варират в диапазона r = 0,148 – 0,265 (Таблица 1). 

Таблица 1. Взаимовръзки между формите на организационно граж-
данско поведение и психологическия капитал

  Алтруизъм Общо съгласие Подчинение Участие Лоялност

Самоефикасност ,255** ,194** ,211** ,228** ,151**

Оптимизъм ,265** ,148** ,182** ,248** ,169**

Надежда ,256** ,191** ,249** ,200** ,150**

Устойчивост ,202** ,176** ,219** ,153** -

** Корелацията е значима при p < ,01

Като цяло при алтруизма се забелязват най-високите стойности с 
всички четири аспекта на психологическия капитал. Склонността към 
отвореност към другите, оказването на подкрепа са неимоверно свърза-
ни с убедеността в собствената компетентност и наличието на ресурси 
за справяне с поставените целите. Оптимистичната нагласа за успех пък 
улеснява адаптирането към установените правила и норми на поведение 
и тяхното спазване. Оказва се, че единствено лоялността като форма на 
гражданско поведение не корелира значимо с устойчивостта, а остана-
лите стойности са по-ниски. 

Като продължение на анализа на взаимовръзките между формите 
на организационно гражданско поведение и психологическия капитал 
беше направен регресионен анализ (Таблица 2). Данните показват, че оп-
тимиз мът е най-сериозният предиктор на участието, алтруизма и лоял-
ността. Надеждата като елемент на психологическия капитал предсказ-
ва подчинението и алтруизма, а самоефикасността – общото съгласие. 
Устойчивостта единствена не е предиктор на гражданското поведение в 
организациите.
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Таблица 2. Влияние на психологическия капитал за формиране на 
организационното гражданско поведение

Алтруизъм

R2 = 0,078

Общо съгласие

R2 = 0,035

Подчинение

R2 = 0,059

Участие

R2 = 0,059

Лоялност

R2 = 0,026

Оптимизъм β = 0,171 - - β = 0,248 β = 0,169

Надежда β = 0,147 - β = 0.249 - -

Самоефикасност - β = 0,194 - - -

Тези резултати показват, че психологическият капитал, макар и не 
най-изявеният, е конструкт, който е способен да прогнозира проявите на 
алтернативни и просоциални форми на поведение в рамките на органи-
зацията. За организациите е много важно да разберат какви са механиз-
мите зад модела на поведение, който приписва позитивните събития на 
постоянни, вътрешни и широко разпространени причини. Това означава 
индивидът да има реалистични и гъвкави перспективи пред себе си, да 
приема миналото такова, каквото е, да оценява настоящето и да търси 
възможности за бъдещето. Също така и вярата в собствените способ-
ности и поставянето на смислени, реалистични и значими цели, както 
и ясната осъзнатост как те да бъдат изпълнени, дават възможност и за 
повече креативност и излизане извън тясната рамка на трудовата роля. 
Много често в практиката личният пример за постигнат голям успех, 
въпреки пречките, въпреки неуспехите имат силно мотивиращ и вдъхно-
вяващ ефект индивидите да влагат време и ресурси да се самообучават 
и самоусъвършенстват. Именно стимулиращата среда, която позволява 
развиване на потенциала, провокира и ангажираност, инициативност, 
активно участие в значими каузи и активно участие в дейностите на ор-
ганизацията.

Заключение
Отдавна практиката е показала, че успехът на една организация се 

гради основно на нейния най-ценен ресурс – човешкия. Ефективността 
и продуктивността са пряко следствие от индивидуалните и груповите 
действия на хората в организацията. От една страна, имаме задължител-
ните и изискуеми по длъжностна характеристика поведения за постига-
не на желаните резултати и заложените цели. От друга страна обаче, все-
ки служител е свободен доброволно, воден от вътрешните си подбуди, 
да проявява инициативност, ангажираност, склонност за споделяне на 
опит и знание, активно участие в различни социални прояви. И въпреки 
някои ограничения на изследването резултатите са индикативни за пре-
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диктивната сила на психологическия капитал по отношение на формите 
на гражданско поведение в организациите. Най-силно това се забелязва 
при оптимизма и надеждата, което поставя акцент върху позитивните 
нагласи на хората и вярата, че с правилен подход, смислени и релевант-
ни цели, ясна посока и стъпки за действие всички могат не просто да из-
пълняват трудовите си задължения, а и да влагат личен принос. По този 
начин и самите служители са удовлетворени, и организацията постига 
стратегическите си цели.
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Резюме: ИТ секторът е динамичен и конкурентен и изисква високи нива на инова-
ции от работещите в него. Целта на представеното изследване е да установи влиянието 
на лидерските стилове върху иновативността на служителите. Иновативното поведе-
ние се измерва със скала, съдържаща 10 твърдения, които описват типове поведения, 
насочени към даването на идеи, намиране на решения на проблемите, научаване на 
нови знания, подобряване на съществуващите и въвеждане на нови методи на работа, 
продукти и услуги. Либералният стил корелира слабо единствено с даване на идеи за 
намиране на оригинални решения за проблемите. Транзакционният лидерски стил и 
трансформационеният лидерски стил, както и неговите компоненти харизматичност, 
интелектуално стимулиране, вдъхновяване и мотивиране и индивидуално внимание 
и отношение, имат слаби до умерени корелации с иновативното поведение. Регреси-
онният анализ потвърди детерминиращата роля на два компонента на трансформа-
ционеното лидерство – вдъхновяване и мотивиране на служителите и индивидуално 
внимание към тях. Вдъхновяването и мотивирането от страна на лидерите предсказва 
цялостната нагласа към иновативност на служителите, както и към иновативни пове-
дения, свързани с предлагане на идеи за подобряване на работата и тяхното въвеждане 
на практика. Индивидуалното внимание към служителите детерминира иновативно 
поведение, насочено към оптимизиране на процеса на работа, въвеждане на нови тех-
нологии и методи на работа, продукти и услуги. 
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Abstract: The IT sector is dynamic and competitive and requires high levels of inno-
vations from those working in it. The aim of the presented study is to establish the impact 
of leadership styles on the employees’ innovativeness. Innovative behavior is measured by 
a scale containing 10 items that describe types of behavior aimed at giving ideas, fi nding 
solutions to problems, learning new knowledge, improving existing and introducing new 
methods of work, products and services. The liberal style correlates weakly only with giving 
ideas for fi nding original solutions to problems. Transactional leadership style and transfor-
mational leadership style, as well as its components charisma, intellectual stimulation, inspi-
ration and motivation and individual consideration have weak to moderate correlations with 
innovative behavior. Regression analysis confi rmed the determining role of two components 
of transformational leadership – inspiration and motivation of the employees and individual 
consideration. Inspiration and motivation by leaders predicts the overall attitude towards in-
novativeness of employees, as well as towards innovative behaviors related offering ideas for 
improving the work process and their implementation in practice. Individual consideration 
determines innovative behavior of employees aimed at optimizing the work process, intro-
duction of new technologies and methods of work, products and services.

Key words: leadership styles, transformational leadership, attitude toward innovative-
ness, innovative behavior, information technologies 

Теоретична постановка на изследването
Иновациите се основават на използването на знания и умения за 

създаването на нови и уникални продукти, услуги и начини на работа.
Иновативното поведение традиционно се е утвърдило като многоетапен 
процес, насочен към създаване, приемане и прилагане на практика 
на полезни идеи (Scott, Bruce, 1994). Трите форми на иновативно 
поведение, които са и етапи в процеса на предлагане и въвеждане на 
иновации, се отнасят до създаването на идеи, изграждането на коалиции 
и въвеждане в практиката на идеите. Иновацията се свежда най-чес-
то до идентифицирането на проблем, който се нуждае от решение 
и изисква да се създадат идеи и възможни решения. Този компонент 
на иновативността се свързва с креативността на индивидите, но ино-
вативното поведение включва в себе си не само създаването на идеи, но 
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и предприемането на действия за въвеждане на тези идеи на практика, в 
това число убеждаване и влияние, изграждане на мрежи и на коалиции. 
Впоследствие първият етап на иновативното поведение – генерирането 
на идеи, се разделя на два компонента, които се основават на различни 
когнитивни способности на личността. Едната се отнася до проучването 
на възможности, докато другата е насочена именно към създаването 
на идеи. Така се обособяват четири форми на иновативно поведение: 
проучване на възможности; генериране на идеи; изграждане на коалиции 
и преговори с цел отстояване на идеите и въвеждане или прилагане на 
идеите на практика (De Jong, Den Hartog, 2008).

Поведението на лидерите се определя като критично за повишаване 
на иновациите на индивидуално, групово и организационно ниво (Ander-
son, King, 1993;Dunne et al., 2016). Лидерските стилове и иновативността 
имат влияние за бизнес изпълнението, като това се отнася както до ин-
дустрията, така и до сферата на услугите (Yıldız, Baştürk, Bozc, 2014). Ли-
дерското поведение оказва влияние върху иновациите в малките бизнес 
предприятия. Лидерите, които имат високи нива на ефективност, при-
тежават вдъхновяващ лидерски стил и прилагат конкурентен стил при 
водене на преговори, стимулират иновативността (Dunne et al., 2016). 
Характеристиките и уменията на лидерите са положително свързани с 
иновациите на служителите. Начинът на комуникация, показването на 
емпатия към потребностите на служителите и използването на мотивира-
щи послания от страна на лидерите дават яснота относно целите и отго-
ворностите и допринася за иновативността (Mayfi eld & Mayfi eld, 2004).

При обобщение на резултати от предходни изследвания на връзка-
та между лидерски стил и иновации в организацията се установява, че 
визионерският и партисипативният стил много повече предсказват ино-
вациите, отколкото транзакционният стил (Anderson, King, 1993). Също 
така се подчертава необходимостта от ситуативен подход към лидерския 
стил, който ще варира според различните етапи от процеса на иновация. 
Независимо от прилагания лидерски стил, се извеждат шест ключови 
типа лидерски поведения, които са валидни за успешното въвеждане на 
иновации: стимулиране на индивидуалната инициатива, изясняване на 
индивидуалните отговорности, даване на ясна и пълна обратна връзка 
за оценка на изпълнението, поддържане на силна ориентация към зада-
чата, подчертаване на човешките ресурси и демонстриране на доверие в 
членовете на организацията (Anderson, King, 1993). Както транзакцион-
ният, така и трансформационният лидерски стил са положително свър-
зани с иновативността, но нейното влияние за бизнес изпълнението е 
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по-силно (Yıldız, Baştürk,Bozc, 2014). Работещите в индустриалния сек-
тор възприемат транзакционния стил, иновативността и бизнес изпъл-
нението на по-високо ниво, отколкото служителите в сектора на услу-
гите. Те обаче оценяват по-високо трансформационния лидерския стил 
в сравнение с работещите в индустрията (Yıldız, Baştürk, Bozc, 2014).

Целта на настоящето изследване е да установи влиянието на лидер-
ските стилове върху различните аспекти на иновативно поведение, като 
се отчита, че то е критично за ефективността в сфери на дейност, които са 
силно конкурентни и са подложени на чести и непрекъснати изменения.

Извадка
Изследвани са 71 лица, които работят във водещи организации от ИТ 

сектора, като доминират мъжете –70,4%, в сравнение с жените – 29,6%. 
Всички изследвани са висшисти, които са разделени в две групи по въз-
раст съответно от 26 до 35 г. – 64,8 % и между 36 – 50 години – 35,2%. 
По общ трудов стаж разпределението на изследваните лица е следното: 
9,9% са със стаж до 1 година; 39,4% – със стаж от 1 до 2 години; 31% 
– със стаж от 3 до 5 години и 19,7% са със стаж над 6 години. Според 
трудовия стаж в конкретната организация 14,1% са със стаж до 1 годи-
на; 26,8% – със стаж от 1 до 2 години; 42,3% – със стаж от 3 до 5 години 
и 16,9% са със стаж над 6 години. Според позицията в йерархичната 
структура 7% са представители на висшия мениджмънт, 26,8% са мени-
джъри от средно ниво, а 66,2% са служители на изпълнителски позиции. 

Методи на изследване
Въпросникът за лидерски стилове съдържа 18 твърдения, осно-

вани на многофакторен въпросник за лидерство (Bass, Avolio, 1989). 
Измерват се трите основни лидерски стила: либерален, транзакционен 
и трансформационен. Транзакционният стил се изразява във взаимен 
обмен и постигане на съгласие между лидерите и техните подчинени, 
при който значение имат възнагражденията, санкциите и позицията на 
власт. Трансформационното лидерство се разкрива чрез четири компо-
нента: харизматичност; уважение и внимание; интелектуално стиму-
лиране и вдъхновяване и мотивиране на подчинените (Bass, 1990). От 
изследваните лица се изисква да оценят степента, в която техните вис-
шестоящи прилагат даден стил, по петстепенна скала, която варира от 
„напълно съм съгласен“ до „напълно не съм съгласен“. Коефициентът за 
вътрешна консистентност α на Кронбах е висок – 0,91.

Въпросникът за иновативно трудово поведение съдържа 10 твър-
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дения, които измерват различни форми на иновативно поведение. Те 
са подбрани от въпросник за измерване на иновативното поведение на 
работното място и са оценявани по петстепенна Ликъртова скала (De 
Jong, Den Hartog, 2008; 2010). Иновативното поведение се установява чрез 
степента, в която изследваните са склонни да дават идеи за решаване на 
проблеми и за подобряване на работата, за въвеждане на нови продукти 
и услуги, да усвояват нови знания, да оптимизират процеса на работа и 
да привличат нови потребители и клиенти. Въпросникът, използван в 
настоящото изследване, показва подходящи психометрични качества, 
като коефициентът алфа на Кронбах е 0,89. Направеният факторен 
анализ по метода на Варимакс ротация установи еднодименсионалността 
на иновативността в това изследване, като в по-нататъшния анализ се 
проучват както отделните форми на иновативно поведение, тъй като това 
позволява да се установи разнообразието и спецификата на отделни ино-
вативни прояви, така и се прилага цялостна оценка на иновативността. 

Анализ на резултатите
Резултатите от корелационния анализ установиха изразени корелации 

между лидерските стилове и иновативното поведение (Таблица 1).
 
Таблица 1. Взаимовръзки между лидерските стилове и иноватив-

ното поведение 

Иновативно поведение

Лидерски стилове

1 2 3 4 5 6 7

Предложения за подобряване на настоящите продукти 

или услуги

,070 ,328** ,438** ,271* ,479** ,436** ,444**

Пред лагане на идеи за подобряване на практиките и 

начините на работа

,113 ,275* ,429** ,336** ,465** ,415** ,450**

Усвояване на нови знания ,069 ,209 ,219 ,383** ,174 ,391** ,318**

Активен принос за развитието и внедряването на нови 

продукти и услуги

,115 ,292* ,387** ,240* ,394** ,437** ,399**

Привличане на нови групи потребители /клиенти ,179 ,246* ,190 ,123 ,141 ,225 ,186

Оптимизиране на организацията на работа -,008 ,235* ,336** ,273* ,354** ,367** ,364**

Търсене на нови начини и методи на работа ,012 ,283* ,382** ,257* ,400** ,419** ,399**

Даване на идеи за намиране на оригинални решения на 

проблемите

,113 ,282* ,262* ,191 ,247* ,345** ,286*

Действия за въвеждането и прилагането на нови идеи ,259* ,473** ,411** ,381** ,494** ,457** ,476**

Използване на нови технологии и методи на работа ,034 ,226 ,205 ,261* ,291* ,364** ,306**

Цялостна иновативност ,134 ,394** ,450** ,372** ,475** ,530** ,499**

Легенда: 1 – либерален стил; 2 – транзакционен стил; 3 – харизматичност; 
4 – интелектуално стимулиране; 5 – индивидуално внимание; 6 – вдъхновяване и 
мотивиране; 7 – трансформационен стил
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Както се очакваше, различните аспекти на трансформационния ли-
дерски стил, както и този стил като цяло, имат значими корелации с 
иновативността на служителите. Възприемането на лидерите като хари-
зматични корелира значимо с цялостната иновативност, както и с кон-
кретните форми на иновативно поведение, като определя предложени-
ята за нови продукти и услуги и идеите за подобряване на практиките 
и начините на работа, както и действията за въвеждане и прилагане на 
нови идеи. Харизматичността също така корелира и с останалите ино-
вативни прояви, като единствено не се установяват взаимовръзки с из-
ползване на нови технологии и методи на работа, усвояване на нови зна-
ния и привличане на нови групи клиенти. 

Интелектуалното стимулиране като компонент на лидерското пове-
дение, насочен към предоставяне на предизвикателни задачи, има взаи-
мовръзки с различните прояви на иновативното поведение, но не коре-
лира с поведение, насочено към привличане на нови клиенти, както и не 
стимулира даването на идеи за намиране на оригинални идеи. Лидерите, 
които се стремят да повишат изпълнението на своите подчинени чрез 
поставяне на интересни и разнообразни задачи и по-високи цели, съз-
дават предпоставки за предлагане на идеи за подобряване на процеса и 
резултатите от работата и тяхното въвеждане в практиката. 

Индивидуалното внимание и вдъхновяването и мотивирането от 
страна на лидерите създават предпоставки за иновативност на служите-
лите, като се установяват умерени корелации с цялостната иновативност 
и с отделните аспекти на иновативното поведение. Трансформационни-
ят стил като цяло има взаимовръзка с всички аспекти на иновативното 
поведение с изключение на привличането на нови клиенти, т.е. прила-
гането на този стил може да стимулира иновативността на служителите. 

Резултатите от корелационния анализ недвусмислено показват ро-
лята на лидерството за формиране на иновативно поведение на служи-
телите. С цел да се установи кои стилове и по-точно, кои аспекти на 
трансформационния лидерски стил детерминират различните форми на 
иновативно поведение, беше приложен регресионен анализ по метода 
на стъпковата регресия (Таблица 2). Беше установено слабото влияние 
на транзакционния стил върху поведение, насочено към привличане на 
нови групи потребители, като в резултат на това поведение се очаква 
реципрочност и подходящи възнаграждения от страна на лидерите.

Резултатите разкриват детерминираща роля на два от компонентите 
на трансформационното лидерство – индивидуалното внимание и вдъх-
новяването и мотивирането на служителите. Въпреки че се допускаше, 
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че харизматичността, интелектуалното стимулиране и трансформацион-
ният стил като цяло са предиктори на иновативното поведение, се оказа, 
че те не допринасят за неговото формиране. Индивидуалният подход, 
внимание и зачитане на служителите стимулират предложенията за по-
добряване на настоящите продукти и услуги, предлагане на идеи за по-
добряване на практиките и начините на работа и действията за въвеж-
дането и прилагането на нови идеи, като при тези форми на иновативно 
поведение се обяснява над 20% от вариацията. Беше установено отри-
цателно влияние на този компонент на лидерството върху усвояването 
на нови знания, но за сметка на това вдъхновяването и мотивирането от 
страна на лидерите имат силен положителен ефект.

Таблица 2. Регресионен анализ за влияние на лидерските стилове 
върху иновативността

Иновативно поведение

Транзакционен 

стил

Индивидуално 

внимание

Вдъхновяване 

и мотивиране

R2

Предложения за подобряване на настоящите 

продукти или услуги

β = 0,479

p < 0,001

0,218

Предлагане на идеи за подобряване на практиките и 

начините на работа

β = 0,465

p < 0,001

0,205

Усвояване на нови знания β = -0,431

p < 0,001

β = 0,742

p < 0,001

0,192

Активен принос за развитието и внедряването на 

нови продукти и услуги

β = 0,437

p < 0,001

0,179

Привличане на нови групи потребители /клиенти β = 0,246

p < 0,05

0,047

Оптимизиране на организацията на работа β=0,365

p <0,01

0,122

Търсене на нови начини и методи на работа β = 0,419

p < 0,001

0,164

Даване на идеи за намиране на оригинални решения 

на проблемите

β = 0,345

p < 0,01

0,106

Действия за въвеждането и прилагането на нови 

идеи

β = 0,494

p < 0,001

0,233

Използване на нови технологии и методи на работа β = 0,364

p < 0,01

0,12

Цялостна иновативност β = 0,530

p < 0,001

0,271

 
Лидерските умения за мотивиране и насочване на служителите влия-

ят положително не само върху усвояването на нови знания, но и вър-
ху цялостната иновативност, като предсказват 27% от вариацията. Те 
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детерминират ред от проявите на иновативно поведение, отнасящи се 
до внедряване на нови продукти и услуги, до цялостно оптимизиране и 
подобряване на работата чрез търсене и използване на нови технологии 
и методи.

Заключение
Лидерските стилове и в частност, трансформационният лидерски 

стил имат съществено влияние върху трудовото изпълнение и детер-
минират поведението на служителите. В настоящото изследване беше 
потвърдено влиянието на трансформационното лидерство върху ино-
вативността на служителите. Различните компоненти на трансформа-
ционния лидерски стил – харизматичност, интелектуална стимулация, 
индивидуално внимание и вдъхновяване и мотивиране, са положително 
свързани с иновативното поведение на служителите. Лидерите, които се 
възприемат като обаятелни и имащи лично влияние, е вероятно да увли-
чат другите да ги следват и поради това, ако са иновативни, динамични 
и предприемчиви, могат да служат като модел за поведение на служите-
лите. Поставянето на предизвикателни задачи и по-високи цели, което 
е характерно за компонента на трансформационно лидерство, означен 
като интелектуална стимулация, се очакваше да стимулира по-силно 
иновативността на служителите, но има по-ниски взаимовръзки с раз-
личните прояви на иновативното поведение в сравнение с харизматич-
ността, индивидуалното внимание и мотивирането. 

Резултатите от корелационния и особено от регресионния анализ 
подчертаха същественото влияние на два от компонентите на лидерско-
то поведение – индивидуално внимание и вдъхновяване и мотивиране. 
Тези резултати подкрепят тенденцията, че трансформационните лидери 
са по-сензитивни и отговорни за потребностите на своите последователи 
и поради това по-добре могат да ги вдъхновят за постигане на организа-
ционните цели (Ashkanasy & Tse, 2000). Именно това дава основание да 
се смята, че лидери, които са развили умения да мотивират служителите 
и да имат индивидуален подход към тях, допринасят за повече инова-
тивни предложения и въвеждането им на практика.

Получените резултати дават насока за развитие на лидерски умения, 
които да стимулират креативността и иновативността на служителите. 
Лидерите, които могат да създават подходяща мотивация, свързана с 
процеса на работа, са успешни и допринасят за постигане на организа-
ционните цели. Развитието на лидерски компетентности с цел повиша-
ване на иновативността има критично значение за просперитета на ор-
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ганизациите в съвременните условия на неопределеност, конкурентност 
и непрекъснати промени. Програмите за лидерско развитие биха отго-
ворили на съвременните тенденции и потребности на организациите, 
ако акцентират върху изграждане на мениджърски умения и лидерски 
стилове, които подчертават значението на индивидуалната мотивация 
и креативност.
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ВЪВЛЕЧЕНОСТ И ОПОСРЕДСТВАНА ИНОВАТИВНОСТ 
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Резюме: Настоящата статия представя резултати от изследване, фокусирано върху 
предиктивната способност на въвлечеността по отношение на опосредстваната инова-
тивност в сферата на потреблението. Данните са събрани в извадка от 1106 български 
респонденти на възраст между 22 и 64 години, подбрани на случаен принцип. За це-
лите на изследването са използвани две методики – скала, измерваща потребителската 
въвлеченост, на Чандрасекаран (2004) и скала за опосредствана иновативност на Чао 
(2010). Резултатите от проведените регресионни анализи демонстрират статистически 
значимо влияние на въвлечеността върху опосредстваната иновативност и нейните из-
мерения (реклама, информация от уста на уста и моделиране). По конкретно, въвлече-
ността се явява най-силен предиктор на дименсията реклама и най-слаб на измерение-
то моделиране. В допълнение е разкрита и модериращата роля на пола в разглежданата 
причинно-следствена връзка, като потребителската въвлеченост в по-голяма степен 
детерминира опосредстваната иновативност на мъжете в сравнение с тази на жените. 

Ключови думи: потребителска въвлеченост, опосредствана иновативност, моде-
лиране, реклама, информация от уста на уста, модерираща роля на пола
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Abstract: This article presents the results of a study focusing on predictive ability of the 
involvement with regard to the vicarious innovativeness in the fi eld of consumption. The data 
are collected in a sample of 1106 Bulgarian respondents aged between 22 and 64, randomly 
selected. For the purposes of the study, two methods were used, the scale of consumer 
involvement by Chandrasekaran (2004) and Chao‘s vicarious innovativeness scale (2010). 
The results of the regression analysis demonstrate a statistically signifi cant infl uence of the 
involvement on the vicarious innovativeness and its dimensions (advertising, word of mouth 
and modelling). In particular, involvement is the most powerful predictor of the dimension 
advertising and the weakest of the dimension modelling. In addition, the moderating role of 
gender in the cause-effect relationship under consideration is also revealed, as the consumer 
involvement determines to a greater extent the vicarious innovativeness of men compared to 
the one of the women.
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Въведение
В съвременните силно динамични пазари създаването на иновацио-

нен продукт е основна стратегия на компаниите за поддържане на кон-
курентоспособност. С оглед на това познаването на иновационния по-
тенциал на целевите пазари придобива приоритетно значение за бизнеса 
и насочва изследователския интерес към потребителската иновативност 
и нейните измерения. Опосредстваната иновативност е една от димен-
сиите на конструкта. Като цяло тя е пренебрегвана от изследователите, 
независимо от ключовата ѝ  роля в решението на потребителя да приеме 
иновацията. Резултати от изследвания, проведени през последните го-
дини, извеждат потребителската въвлеченост като една от важните де-
терминанти на опосредстваната иновативност (Kim, 2012; Jeims, 2016). 
Настоящият текст разглежда именно тези два конструкта, като проучва 
връзката между тях и ролята на половите различия в нея в контекста на 
българския потребител.

Опосредствана иновативност
Опосредстваната иновативност се дефинира като активно търсене и 

придобиване на знание за иновацията и/или на нови ситуации на ней-
ното потребление чрез използване на различни информационни източ-
ници (Hirschman, 1980). Тя се свързва със символичното приемане на 
иновационния продукт или на идеята за него, без реално да се стига до 
физическата му употреба (Klonglan & Coward, 1970). С други думи, пот-
ребителят може да съхрани информацията за иновацията в паметта си, 
така че тя да е налична при следващи решения, но да избягва разходите 
и присъщия риск, които съпътстват употребата ѝ  (Hirschman, 1980).

Конструктът се определя и като мотивационно състояние, отразява-
що оценката на индивида за иновационния продукт като полезен и под-
ходящ да задоволи конкретна негова потребност (Klonglan & Coward, 
1970). Според Хиршман (1980) този вид иновативност е следствие от 
когнитивната преработка на информацията за иновационния продукт, 
идваща от социалната система.

Опосредстваната иновативност обединява в себе си два типа кому-
никация, осъществявана по повод иновацията: персонална (директна, 
лична) и неперсонална (индиректна, безлична), отразена в трите димен-
сии на конструкта – реклама (масмедии), информация от уста на уста и 
моделиране (Im et al., 2007).

Рекламата, или излагането на индивида на маркетинговото посла-
ние за иновационния продукт, е форма на безлична комуникация. Тя 
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помага на потребителя да осъзнае потребността от иновацията и има 
водеща роля в началния етап на дифузионния процес, когато става дума 
за привличане на вниманието и разпространяване на знание за нея.

Информацията от уста на уста представлява ангажиране на по-
требителя в разговори за продукта със социалното му обкръжение. При 
този вид персонална комуникация информацията за иновацията е съзна-
телно търсена от индивида, вследствие на което той активно се включва 
в когнитивната ѝ  преработка (Gilly et al., 1998) и формира убеждения 
относно конкурентните ѝ  предимства. 

Моделирането като форма на невербална междуличностна комуни-
кация се изразява в имитиране на поведенческите модели на значимите 
други, използващи иновацията (Solomon, 2002). При него индивидът се 
учи или усвоява знания и умения, базирайки се на опита на другите. 
Смята се, че колкото по-социално привлекателен е наблюдаваният мо-
дел, толкова по-силно е неговото въздействие върху поведението и на-
гласите на индивида. В този смисъл моделирането се явява източник на 
„социално доказателство“ за качествата и полезността на иновационния 
продукт, чието въздействие се увеличава с нарастване на неговата слож-
ност и риска при употреба (Cialdini, 2001). 

Един от факторите, оказващи влияние върху опосредстваната ино-
вативност на потребителя, е въвлечеността. Резултати от проведени в 
тази посока изследвания разкриват наличието на позитивна корелация 
между двата конструкта (Kim, 2012; Jeims, 2016), т.е. с нарастване на 
въвлечеността расте и мотивацията на потребителя да търси и придоби-
ва информация за иновационния продукт.

Потребителска въвлеченост (ангажираност)
В контекста на потребителското поведение въвлечеността се дефи-

нира като афективно-когнитивен конструкт, отнасящ се до възприетата 
значимост на даден обект (продукт, марка, рекламно послание и пр.) 
за личността въз основа на нейните потребности, ценности и интереси 
(Zaichkowsky, 1985). Тя дава представа за това колко силно и интензив-
но потребителят е ангажиран с конкретния стимул (Broderick & Mueller, 
1999), или отразява количеството усилия (ментални и физически), кои-
то той е готов да посвети на дейностите, свързани с потреблението 
(Laaksonen, 1994). Въвлечеността може да бъде видяна в ентусиазма и 
вълнението на индивида към обекта на неговия интерес (Bloch, 1986). С 
други думи, тя е формираната психологическа привързаност на потре-
бителя към конкретния стимул, отразяваща степента, до която същият 
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този стимул се възприема като релевантен на личните цели, ценности и 
интереси. 

Потребителската въвлеченост притежава определена сила (интен-
зивност), продължителност и насоченост (посока) (Andrews et al., 1990). 
Силата на ангажираност на индивида определя доколко когнитивно ак-
тивен ще бъде той и в каква степен ще преработи и съхрани информаци-
ята за продукта. Тя може да се променя – от пълно безразличие или лип-
са на какъвто и да било интерес към маркетинговия стимул до дълбока 
привързаност или силна страст (Solomon, 2002). В зависимост от това 
се наблюдават различия в екстензивността на процеса на вземане на ре-
шение за покупка и вида на информационната активност и обработка 
при отделните потребители (Krugman, 1965). Съответно с нарастване на 
въвлечеността ще расте и мотивацията на потребителя да инвестира по-
вече време и усилия в дейностите по търсене, преработка и съхранение 
на продуктовата информация, като обратното също е валидно.

Насочеността на потребителската ангажираност отразява връзката 
на индивида с конкретен обект. Потребителят може да прояви интерес 
към всеки един от елементите на маркетинговия микс, но в научната ли-
тература най-често се разглежда ангажираността с продукта, с реклам-
ното послание и с решението за покупка (Arnould et al., 2004). Споме-
натите видове въвлеченост имат различно проявление в поведението на 
потребителя. 

Времевият аспект на конструкта води до разграничаване на два типа 
въвлеченост: трайна и ситуационна (Krugman, 1965). В основата на трай-
ната ангажираност е връзката на продукта със системата от ценности на 
индивида, която не зависи от конкретната ситуация или от решението за 
покупка (Mittal & Lee, 1989). За разлика от трайната въвлеченост, ситу-
ационната има преходен характер и е свързана с контекста, в който се 
осъществява покупката, а не с продукта сам по себе си (Krugman, 1965).

Обобщавайки гореизложеното, можем да заключим, че нивото на 
въвлеченост ще детерминира интензивността, с която потребителят 
търси и придобива информация за продукта, посредством количеството 
ментални и физически усилия, които е готов да вложи в процеса.

Цел и задачи на изследването
Целта на настоящото изследване е да се проучи предиктивната 

способност на въвлечеността по отношение на опосредстваната инова-
тивност и нейните измерения в потребителски контекст, както и моде-
риращата роля на пола във връзката между двата конструкта.
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За реализиране на поставената цел са формулирани следните задачи:
● Да се изследва детерминиращата роля на потребителската въвле-

ченост по отношение на опосредстваната иновативност и нейни-
те измерения.

● Да се проучи модериращият ефект на пола във връзката на въвле-
чеността с опосредстваната иновативност.

Извадка
Използвана е случайна извадка, включваща 1106 респонденти на 

възраст между 22 и 64 години. Най-висок е процентът на лицата до 24 
години (36,3%), като средната възраст на анкетираните е 41 години. Из-
вадката е относително балансирана по пол (55,1% жени и 44,9% мъже) 
и образование (54,2% с висше образование и 45,8% със средно). Преоб-
ладават респондентите с месечен доход между 501 и 1000 лв. (32,2%) и 
без деца в семейството (71,6%).

Изследователски инструментариум
За целите на изследването са използвани две методики:
Скала за потребителска въвлеченост (Chandrasekaran, 2004)
Инструментът измерва въвлечеността към конкретен продукт, или 

интереса на потребителя и личната значимост на продукта. Включва 
три айтема, оценени на 5-степенна скала от Ликъртов тип, варираща от 
1 – „не съм съгласен/а“, до 5 – „съгласен/а съм“. 

Скала за опосредствана иновативност (Chaо, 2010)
Скалата е разработена от Чао (2010) на основата на подхода на Им 

и колеги (2007), които разглеждат опосредстваната иновативност (тър-
сенето и придобиването на информация за продукта) като съставена от 
три елемента: реклама (излагане на реклама); моделиране; информация 
от уста на уста. Скалата включва седем твърдения, по отношение на 
които участниците изразяват съгласие или несъгласие.

Използваният инструментариум демонстрира добри психометрични 
качества при прилагането му в българска извадка от 1106 респонденти. 
Коефициентът на вътрешна консистентност (Cronbach‘s alpha) за отдел-
ните скали и подскали е в диапазона от α = 0,63 до α = 0,83. 

Резултати и дискусия
Проверката на предиктивната способност на въвлечеността по от-

ношение на опосредстваната иновативност и нейните измерения е осъ-
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ществена със серия от линейни регресионни анализи. Резултатите от тях 
са представени на следващата таблица (табл. 1).

Таблица 1. Влияние на въвлечеността върху опосредстваната ино-
вативност и нейните дименсии

Независима променлива Зависима променлива Beta P R квадрат (R2)
Въвлеченост Опосредствана иновативност 0,303 0,000 0,075

Реклама 0,361 0,000 0,077

Информация от уста на уста 0,273 0,000 0,063

Моделиране 0,132 0,001 0,018

Потребителската въвлеченост демонстрира статистически значим 
ефект върху опосредстваната иновативност (цяла скала) и обяснява 
7,5% от нейните вариации (R² = 0,075). Това е логичен резултат, като 
се има предвид фактът, че ангажираността се явява основен мотивиращ 
фактор за търсене и придобиване на информация, свързана със стиму-
ла, към който потребителят проявява интерес. Индивидите с по-висо-
ко ниво на въвлеченост са мотивирани да вложат повече когнитивни 
усилия и да се ангажират активно в междуличностни взаимодействия и 
събиране на информация за новия продукт. Те ще използват по-голям 
брой информационни източници, ще отделят повече време и внимание 
на рек ламата на продукта, ще търсят информация за него в интернет, 
като посещават различни уебсайтове, ще го обсъждат с приятели и съ-
седи и т.н. (Lockshin et al., 1997), за разлика от тези с ниско ниво на 
въвлеченост, при които ще се наблюдава ограничена информационна 
активност поради слабата значимост, която продуктът има за тях. Освен 
това може да се добави, че при потребителите с високо ниво на въвле-
ченост ще се наблюдава тeчащо търсене на информация (Bloch et al., 
1986), което ще ги превърне в лидери на мнение, както и в модели за 
подражание за останалите потребители. 

По отношение на отделните дименсии на опосредстваната инова-
тивност въвлечеността също се явява значим предиктор. Тя детерми-
нира в най-голяма степен измерението „реклама“, като обяснява 7,7% 
от неговите вариации, следва „информацията от уста на уста“ (с 6,3% 
обяснени дисперсии) и накрая, едва с 1.8% обяснени вариации, е из-
мерението „моделиране“. Очакван резултат, които намира своето обяс-
нение в началния етап на дифузионния процес на изследвания инова-
ционен продукт – когато той се възприема от иноваторите и рекламата 
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играе водеща роля. Първоначално рекламата популяризира иновацията, 
а впоследствие се превръща и в стимул, иницииращ свързаната с нея 
междуличностна комуникация или информацията, предавана от уста на 
уста. Също така може да се добави, че на този начален етап от разпрос-
транението на иновационния продукт все още няма достатъчно модели 
за подражание – хора, които вече са закупили и използват продукта, кое-
то обяснява и много слабата предиктивна способност на въвлечеността 
по отношение на измерението „моделиране“.

Базирайки се на емпирично установените различия в информацион-
ната активност на мъжете и жените (Laroche et al., 2000; Xie et al., 2006; 
Cleaver, 2004), е проверен и модериращият ефект на пола във връзката 
на въвлечеността с опосредстваната иновативност. За целта е приложен 
модераторен анализ (използван е макросът за SPSS – PROCESS 3). На 
следващата фигура е представен статистическият модел на модерация, в 
който въвлечеността е предиктор, полът е модератор, а опосредстваната 
иновативност е резултат (зависима променлива) (фиг. 1).

Фигура 1. Статистически модел на модерация

От модела е видно, че взаимодействието между въвлечеността и 
пола оказва статистически значим ефект върху опосредстваната ино-
вативност. С други думи, полът се явява модератор на разглежданата 
причинно-следствена връзка. Отново очакван резултат, потвърждаващ 
предишни изследвания, доказващи съществуването на полови разли-
чия в информационната активност (Laroche et al., 2000; Xie et al., 2006; 
Cleaver, 2004), стояща в основата на конструкта „опосредствана инова-
тивност“.

Потребителската въвлеченост демонстрира позитивен ефект върху 
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опосредстваната иновативност и при двата пола, който обаче е по-силно 
изразен при мъжете. Това означава, че с нарастване на интереса към 
иновационния продукт в по-голяма степен ще расте и информационната 
активност, или опосредстваната иновативност, на мъжете в сравнение с 
тази на жените (фиг. 2). 

Фигура 2. Модерираща роля на пола във връзката между въвлече-
ността и опосредстваната иновативност

Полученият резултат е изненадващ, като се има предвид по-високата 
ангажираност на жените в сферата на пазара и емпирично установена-
та тенденция, според която именно те проявяват по-висока информа-
ционна активност, търсят по-изчерпателно и използват широк набор от 
източници за своите решения (Cleaver, 2004; Hensen & Jensen, 2009), 
за разлика от мъжете, които инвестират значително по-малко време и 
усилия в търсене на продуктова информация и разчитат основно на лич-
ната си преценка (Cleaver, 2004; Xie et al., 2006). Възможно обяснение 
на резултата може да се потърси, от една страна, в по-силния интерес 
на мъжете в областта на техниката и технологиите (където попада и из-
браният за целите на изследването иновационен продукт), от друга – в 
по-високото ниво на когнитивна иновативност на мъжете в извадката. 
Всеки един от тези два фактора би могъл да повлияе позитивно на раз-
глежданата връзка.

Също така резултатът би могъл да се интерпретира и от гледна точка 
на емпиричните данни, получени в изследването на Джеймс (2016), кои-
то демонстрират, че жените по-често използват персонални източници 
(семейство, приятели и роднини), когато търсят продуктова информа-
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ция. За разлика от тях, мъжете предпочитат неперсоналните (безлични-
те) източници, а те са тези, които играят водеща роля в началния етап на 
дифузионния процес на изследвания иновационен продукт. 

Заключение
Проведеното проучване, макар и ограничено в своя мащаб, обога-

тява представата за конструкта „опосредствана иновативност“ и дава 
насоки за оптимизиране на маркетинговите стратегии за повлияване на 
иновационното потребителско поведение. На основата на получените 
резултати можем да заключим, че потребителската въвлеченост и пола 
са надеждна основа за сегментиране на пазара, което ще позволи на ком-
паниите да адаптират стратегиите си към спецификите на отделните сег-
менти, така че да се подпомогне тяхната опосредствана иновативност, а 
от там и успехът на иновационния продукт.

Обвързването на потребителя с продукта (формирането на въвлече-
ност) също е възможност да се стимулира неговата опосредствана ино-
вативност, която от своя страна ще доведе до решение за по-ранно при-
емане на иновацията. За целта маркетинговата комуникация трябва да 
подчертае връзката на продукта или на отделни негови характеристики 
с Аз-образа, ценностите, потребностите и т.н. на потребителския сег-
мент, към които е таргетиран. Разбира се, за да е ефективно маркетин-
говото послание, е необходимо да бъде отчетена и ролята на пола катo 
модерираща променлива във връзката на въвлечеността с опосредства-
ната иновативност.
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ВЛИЯНИЕ НА РОДИТЕЛИТЕ ВЪРХУ ЦЕЛЕВАТА 
ОРИЕНТАЦИЯ И СПРАВЯНЕТО С УСПЕХА В СПОРТА

професор дн Татяна Янчева
Национална спортна академия „Васил Левски“, 

iancheva.tatiana@gmail.com

Резюме: През последните години нараства интересът към изследване на ролята на 
родителите в спорта. От една страна, се подчертавa позитивната им роля, от друга – 
високите очаквания и натиск от страна на родителите могат да се превърнат в сериозен 
негативен фактор. 

Целта на настоящото изследване е да се проучи инициирания от родителите моти-
вационен климат при състезатели от различни видове спорт и да се потърсят връзките 
му с целевата ориентация и справянето с успеха. Изследвани са 114 състезатели от 
5 вида спорт на възраст между 11 и 17 години, разделени в групи по вид сорт, пол и 
квалификация. 

За реализиране на целта на изследването използвахме: 1) Въпросник за изследва-
не на инициирания от родителите мотивационен климат – PIMCQ-2 (White and Duda, 
1993; 2) Въпросник за изследване на целевата ориентация в спорта (Duda & Nicholls, 
1992); 3) Въпросник за изследване на възприетия мотивационен климат в спорта, 
PMCSQ-2 (Newton, Duda & Yin, 2000); 4) Специално разработена скала за изследване 
на отношението към успеха.

Получените резултати от нашето изследване като цяло потвърждават изнесените 
в литературата данни. Потвърждава се връзката между инициирания от родителите 
мотивационен климат и целевата ориентация в спорта, както и начина, по който се 
преживява и интерпретира успеха в спорта. 

Ключови думи: иницииран от родителите мотивационен климат, его ориентация, 
ориентация към задачата, справяне с успеха, спорт 

INFLUENCE OF PARENTS ON GOAL ORIENTATION AND 
COPING WITH SUCCESS IN SPORT

Tatiana Iancheva, Professor, DSc
“Vassil Levski” National Sports Academy, iancheva.tatiana@gmail.com

Abstract: In recent years, there has been a growing interest in studying the role of 
parents in modern sport. On the one hand, the positive role of parents has been emphasized. 
On the other hand, the high expectations and pressure on behalf of parents may turn into a 
serious negative factor. 

The aim of present study is to research Parent-Initiated Motivational Climate among 
athletes practicing different kinds of sport and to seek its relations with Goal orientation and 
coping with success in Sport. The research was done among 114 competitors practicing 5 
kinds of sport, aged between 11 and 17 years, divided into groups according to their sport, 
gender and qualifi cation. 
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We used: 1) Parent-Initiated Motivational Climate Questionaire-2 (PIMCQ-2), White 
and Duda, 1993. 2) Task and Ego orientation in Sport Questionnaire (Duda & Nicholls, 
1992); 3) Perceived Motivational Climate in Sport Questionnaire, PMCSQ-2, Newton, Duda 
& Yin, 2000), 4) Specially developed scale for studying the attitude to success.

The obtained results from the research, as a whole, confi rm the data found in literature. 
The relation between Parent-Initiated Motivational Climate and Goal orientation is confi rmed, 
as well as the way in which success and failure are experienced and interpreted. 

Key words: Parent-Initiated Motivational Climate, Task orientation, Ego orientation, 
coping with success, Sport

През последните години в спортно психологическата литература на-
раства интересът към ролята на родителите в спорта и тяхното влияние 
върху развитието на спортната кариера на младите спортисти. Ранната 
специализация и интензивен тренировъчен процес в съвременния спорт 
доведе до тенденция към снижаване на началната възраст на занимава-
щите се. Това провокира по-силна ангажираност и подпомагане от стра-
на на родителите. Включването им в процеса на финансиране, а не рядко 
и в управлението на клубовете, емоционалното ангажиране и активната 
роля създава у някои от тях усещането, че те могат и имат правото да се 
намесват пряко и в спортно състезателната дейност, изземвайки част от 
треньорските функции. 

Ролята на родителите в съвременния спорт е неоспорима. Изследо-
вателите подчертават, от една страна, позитивната им роля, но заедно с 
това отбелязват, че високите очаквания и натиск от страна на родителите 
и дори вмешателство в работата на треньора могат да се превърнат в се-
риозен негативен фактор (Wolfenden & Holt, 2005, Янчева, 2019), който 
може да предизвика значително напрежение. Поведението на родители-
те се разглежда като един от главните ситуационни и контекстуални фак-
тори. Част от изследванията са насочени към начина, по който взаимо-
действат със своите деца преди, по време и след състезание (Holt et al., 
2008; Dorsch et al., 2015; Tamminen et al., 2017), влиянието върху възпри-
ятията на младите спортисти, на техните собствени способности и моти-
вация (Dweck, 1986; Nicholls, 1989; Ames, 1992), върху тяхното обучение 
и социализация, личностно и социално развитие (Knight, Dorsch, Osai, 
Haderlie & Sellars, 2016, Pomerantz & Thompson, 2008), върху влиянието 
на взаимоотношенията между родителите и техните деца върху спортния 
резултат (O’Rourke, Smith, Smoll & Cumming, 2013). Влиянието може да 
бъде както позитивно, чрез подкрепящо и окуражаващо поведение, така 
и негативно – възприемано като неадекватно взискателно, пресиращо по 
време на състезание, критично към спортните неуспехи (Knight, Bodem 
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& Holt, 2010, Knight, Neely & Holt, 2011). Gomes et al. (2010) свързват 
родителското поведение с когнитивната оценка и мотивацията (Gomes, 
Goncalves, Dias & Morais, 2010). 

Проблемът се разглежда и в контекста на развитието на таланта в 
спорта, като се акцентира върху промяната в специфичната роля на учас-
тниците в триъгълника „спортист-родител-треньор“ в подготовката и 
реализацията на спортиста (Янчева, 2019).

 Спортист

 Родител                  Треньор

Фигура 1. Участници в триъгълника „спортист-родител-треньор“ 

Теорията за целевата ориентация към постижения е една от най-ши-
роко използваните теоретични рамки, която разглежда междуличностни-
те и ситуационни фактори, които влияят върху когнитивните възприятия 
за успех и неуспех, техните атрибуции, афективни реакции и послед-
ващо поведение (Roberts, 2001; Smith et al., 2008). Според нея същест-
вуват два вида доминираща целева ориентация: 1) Целева ориентация 
към задачата, при която фокусът е върху индивидуалните постижения и 
напредък, свързан с усилия за усъвършенстване на уменията; 2) Целева 
ориентация към егото, която се свързва с фокус към представянето и 
сравнение на собствените способности с тези на другите

Спортисти с висока ориентация към задачата и его тенденция, и 
спортисти с висока ориентация към задачата и ниско ниво на его тен-
денция, показват по-адаптивни мотивационни модели от тези с ниска 
ориентация на задача (Moreno, Cervello & Cutre, 2010). Високите нива на 
ориентация към задачите са свързани с положителни когнитивни, афек-
тивни и поведенчески резултати, докато високите нива на его ориента-
ция са свързани с неутрални или по-слаби резултати (Biddle et al., 2003; 
Harwood et al., 2008; Harwood et al., 2019).
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Според теорията за целевата ориентация в спорта (Duda, 1989) на 
ситуационно ниво се очертават два типа мотивационен климат (Ames, 
1992), които влияят върху целта в контекста на постиженията, каквото е 
спортното състезание – мотивационен климат, насочен към майсторство 
с акцента върху усъвършенстването, полагането на усилия и обучение 
в сътрудничество и мотивационен климат, насочен към егото с фокус 
върху сравнението на резултатите, надмощието и победата над другите.

В спортно-психологическата литература се поставя все по-настойчи-
во проблемът за справяне с успеха – дефиниране, възприемане и после-
диците от успеха (D. Haglind, 2004; Conroy, Poszwardowski and Henschen, 
2001, Iancheva, Kuleva, 2017a). Редица автори докладват за връзка меж-
ду справянето с успеха и последващото поведение на спортиста (T. 
Strudwick, 2016, Mills et al., 2012), за някои негативни следствия от ус-
пеха, като арогантност, нарцисизъм и високомерие (Carver and Johnson, 
2011). Други отбелязват способността на спортистите от световна класа 
да отговорят на успеха с по-голямо желание за още по-голям успех, ре-
алистични очаквания и желание да излязат от зоната си на комфорт и да 
търсят свежи идеи от треньори и специалисти (MacNamara, Button and 
Collins, 2010a, 2010b). 

Целта на настоящото изследване е да се проучи инициирания от 
родителите мотивационен климат при състезатели от различни видове 
спорт и да се потърсят връзките му с целевата ориентация, възприетия 
мотивационен климат и справянето с успеха.

Изследвани са 114 състезатели от пет вида спорт (волейбол, фехтов-
ка, художествена гимнастика, футбол и тенис) на възраст между 11 и 17 
години със спортен стаж М = 7,07 години. Средната възраст на изслед-
ваните е 13,83. От тях 53 са момчета и 61 – момичета. В началото на 
изследването всички участници бяха запознати с целта на проучването и 
изразиха съгласието си за това. 

За реализиране на целта на изследването бяха използвани:
1. Въпросник за изследване на инициирания от родителите мотива-

ционен климат (Parent-Initiated Motivational Climate Questionaire-2 
-PIMCQ-2, White and Duda, 1993). Въпросникът включва по три 
субскали за майката и бащата – Обучение/Удоволствие, Тревожно 
поведение и Успех без усилия. Въпросникът показва много добри 
психометрични характеристики при български условия. 

2. Въпросник за измерване на целевата ориентация към задачата и 
към егото в спорта (Task and Ego Orientation in Sport Questionnaire 
– TEOSQ, Duda & Nicholls, 1992), адаптиран за български условия 
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от Домусчиева-Роглева, 2003. Въпросникът включва две субска-
ли: целева ориентация към задачата и към егото. 

3. Въпросник за изследване на възприетия мотивационен климат 
в спорта (Perceived Motivational Climate in Sport Questionnaire, 
PMCSQ-2, Newton, Duda & Yin, 2000), адаптиран за български ус-
ловия от Домусчиева-Роглева, 2003). 

4. Специално разработена скала за изследване на отношението към 
успеха.

При обработката на изходните данни от проведените изследвания е 
използван статистическият пакет SPSS 21, като са приложени корела-
ционен, регресионен и сравнителен анализ.

Резултати и дикусия
Анализът на резултатите от нашето изследване на инициирания от 

родителите мотивационен климат разкрива (табл. 1), че с най-висо-
ки стойности са субскалите Обучение/Удоволствие (Мм = 4,22; Мб = 
4,39), т.е. климат, насочен към развиване и подобряване на уменията, 
усъвършенстване чрез полагане на необходимите усилия. Следват субс-
калите Тревожно поведение (Мм = 2,35; Мб = 2,24) и Успех без усилия 
(Мм=1,96; Мб = 1,99). Нашите резултати като цяло потвърждават изне-
сените в литературата данни (Veskovic at al., 2013; Kolayis at al., 2017; 
Gomes at al., 2019). 

Таблица 1. Резултати от дескриптивния анализ

N Min Max M SD

Майка

Обучение/удоволствие

Тревожно поведение

Успех без усилия 

114

114

114

1,00

1,00

1,00

5,00

4,80

5,00

4,22

2,35

1,96

,63

,87

,84

Баща

Обучение/удоволствие

Тревожно поведение

Успех без усилия 

114

114

114

2,80

1,00

1,00

5,00

4,60

5,00

4,39

2,24

1,99

,56

,81

,95

Целева ориентация към задачата 114 3,14 5,00 4,39 ,48

Целева ориентация към егото 114 1,00 4,33 2,33 ,81

Възприет мотивационен климат – задача Задача 114 3,59 5,00 4,40 ,36

Възприет мотивационен климат – его Его 114 1,29 3,88 2,41 ,35

Справяне с успеха Увереност

Престиж

Мобилизация

Емоционални реакции

Подготовка

Очаквания

114

114

114

114

114

114

2,83

2,00

2,80

1,25

4,00

1,00

4,83

4,80

4,60

3,75

5,00

4,00

3,84

3,37

3,83

2,22

4,54

2,37

,51

,64

,41

,55

,38

,76
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Данните сочат, че водещи са целевата ориентация към задачата 
(М = 4,39) и възприетият мотивационен климат, насочен към задачата – 
М = 4,40 (табл. 1). Доминира мотивационен климат, свързан с полагане 
на повече усилия, за да повишават уменията си. 

Изследваните състезатели възприемат успеха най-вече като източник 
на увереност (М = 3,84) и мобилизиране на усилията (М = 3,83). Спор-
тис тите обясняват успеха в най-голяма степен с добрата подготовка и 
вложените усилия (М = 4,54). Външните очаквания влияят в голяма сте-
пен негативно върху постигането на успех.

Сравнителният анализ по фактора спорт разкрива значими различия 
по отношение на Мотивационния климат, насочен към Егото, Усилия, 
Наказание за допуснатите грешки, Успех без усилия (М), Обучение (Б), 
Успех без усилия (Б) (табл. 2).

Таблица 2. Резултати от сравнителния анализ по фактора спорт

Мотивационен климат, 

насочен към Егото

Усилия Наказание за 

допуснати грешки

Успех без 

усилия (М)

Обучение/

удоволствие (Б)

Успех без 

усилия (Б)

Chi-Square 10,586 16,095 26,306 10,970 9,467 10,291

df 3 3 3 3 3 3

Asymp. Sig. ,014 ,001 ,000 ,012 ,024 ,016

При състезателите по фехтовка са установени най-високи стойности 
по отношение на възприетия мотивационен климат, насочен към Его-
то и най-ниски по отношение на влаганите усилия. При състезателките 
по художествена гимнастика доминира мотивационен климат, свързан с 
повече усилия и подобряване на уменията. При тях са установени най-
ниски стойности при търсене на успех без усилия (Б).

Резултатите от сравнителния анализ по пол са представени на табли-
ца 3.

Таблица 3. Резултати от сравнителния анализ по фактора пол

Мотивационен климат, 

насочен към задачата

Усилия Наказание за 

допуснати грешки

Обучение/удоволствие 

(Б)

Mann-Whitney U 648,500 568,500 510,500 500,500

Wilcoxon W 1428,500 1348,500 1290,500 1535,500

Z -2,058 -2,807 -3,311 -3,415

Asymp. Sig. (2-tailed) ,040 ,005 ,001 ,001
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При жените е значимо по-силно изразен възприетия мотивационен 
климат, насочен към задачата. Те са в по-голяма степен склонни да пола-
гат усилия, за да повишават уменията си, преживяват по-силно наказани-
ята за допуснати грешки. Имат по-ниски стойности на инициирания от 
родителите мотивационен климат насочен към обучение/удоволствие (Б). 

Резултатите от корелационния анализ (фиг. 1) разкриват значими ко-
релации между Его ориентацията и инициираното от родителите тре-
вожно поведение, успех без усилия (М) и (Б), възприетия мотивационен 
климат, насочен към задачата, целевата ориентация към задачата и обу-
чение (M), между възприетия мотивационен климат, насочен към Егото, 
инициираното тревожно поведение (Б), Его ориентацията, инициирано-
то тревожно поведение (M) и успех без усилия (Б). Резултатите ни дават 
основание да предполагаме, че инициираното от родителите тревожно 
поведение и мотивационният климат, насочен към търсене на успех без 
усилия са свързани с целева ориентация към егото. Тревожното поведе-
ние на родителите корелира със засилени емоционални реакции и при-
теснения от повишени очаквания след успех. 

 
 

Фигура 1. Резултати от корелационния анализ 
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Дискусия
Получените резултати от нашето изследване потвърждават връзка-

та между инициирания от родителите мотивационен климат, целевата 
ориентация и възприетия мотивационен климат в спорта (Veskovic at al., 
2013; Kolayis at al., 2017; Gomes at al., 2019, Atkins, et al., 2015; Davies, 
Babkes, Nichols & Coleman, 2016; O’Rourke, et al., 2013, 2014, Iancheva, 
2019). Доминира инициираният от родителите мотивационен климат, 
насочен към обучение/удоволствие, т. е. стимулиране от родителите на 
климат, насочен към развиване и подобряване на уменията и ориентация 
към задачата. Стимулираното от родителите тревожно поведение засил-
ва Его ориентацията и възприетия климат, насочен към Егото, засилва 
емоционалните реакции като следствие от успеха и води до повишаване 
на напрежението, свързано с бъдещи очаквания след успех. Родителско-
то поведение, стимулиращо търсенето на успех без усилия засилва Его 
ориентацията и поведение, насочено към изпълнение, търсене на прес-
тиж без усилия.

Нарушеното равновесие в триъгълника „треньор-състезател-роди-
тел“ може да доведе до някои нежелани ефекти – високи, често нереа-
листични очаквания, повишено напрежение, засилени емоционални ре-
акции, желание за смяна на треньор и клубна принадлежност, нарушен 
мотивационен климат. Очерталата се специфика в различни спортове 
поставя въпроса за изследване на мотивационния климат в контекста на 
средата и участващите в нея субекти: треньори, състезатели, родители, 
ръководство, както и отчитане на спецификата на спортната среда.
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Abstract: In the recent months, businesses have faced enormous challenges to digi-
tize and automate their organizational processes. The workplace is changing and the remote 
workplace is becoming the norm for more and more companies. This type of work also makes 
special demands on the personality of the organizational leader who manages these teams.

Leadership teams in modern organizations should answer the questions of how they will 
affect employees with whom they communicate virtually, how organizational culture will 
change when people work remotely and how the business will operate as a whole. Some stud-
ies indicate that employee productivity and effi ciency will increase many times over, while 
others indicate that working from home leads to higher levels of stress, caused by the inabil-
ity to balance work and personal working hours. Adherence to the organizational structure in 
the complexity of virtual isolation and unstructured working hours become a huge challenge 
that the manager has to deal with.

This report will examine what are the challenges in team management in remote work, 
as well as what are the expectations of the leader not only to deal with this situation, but also 
to increase productivity and employee engagement.

Keywords: engagement, leadership, remote work, productivity, motivation

Introduction 
Doubtless, during the last year we should consider that remote work and 

working from home became not just a way of work, but mainly a way of life. 
More and more companies had to give the opportunity to work from home 
to their employees. Countless trends and fi gures are indicating that this trend 
will be the future of work. In fact, we need to understand that working from 
home is not just different type of working but is also totally different way of 
living. Remote work faces all aspects and problems that social isolation, anxi-
ety and even depression can add to the topic. 

The current reality indicates that this organization of work will be with us 
for foreseeable future. Business leaders realized that their teams could work 
home and they need to maintain the same level of team effi ciency and cohe-
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sion.Usually, discussing the remote work aspects positive aspects are com-
monly cited. One of the biggest assets of remote work are higher employee 
happiness and satisfaction along with the better work-life balance. Moving 
forward, we are trying to defi ne how remote work infl uence the dynamics 
of the work group and managing the organizations and the work fl ow. Based 
on the annual report of State Remote work (2019) 99 % of their respondents 
answered that they would like to have the chance to work remotely at least for 
some period of time during the end of their career. So, remote work is not just 
a trend or fashion, it’s here to stay and to be the future of work. 

Nowadays, many companies realize the new reality and started to migrate 
the ordinary business hierarchy to remote organizations and friendly and sup-
portive employees’ structure This growing trend for many organizations lead 
to the assumption that working remotely will be possible anywhere and any-
time without setting limits and balance.Due to Salihedendic (2019) there are 
several biggest struggles in managing remote teams and facing new reality. 
One of the biggest factors are represented in the table below: 

Table 1. Representation of the factors infl uencing employee’s satisfaction 
and engagement in remote teams 

22 % of the respondents defi nes work-life balance and the struggle 
to defi ne the work routine form personal life. Due to the report of work-
life balance and the economics of workplace fl exibility (Cornell University, 
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2010) there are several trends the society could observe in the US market. For 
example, half of the employers’ report that periodically they need to change 
the company starting and quitting hours. Meanwhile, many employees com-
plain that they do not have the choice to have fl exible working hours based on 
their life routine. In the same time, less skilled employees have less fl exibility 
to choose their working hours or the ability to work from home.Maintaining 
work-life balance could be a challenging task. 

Employees nowadays looking for remote work in order to coordinate all 
the social roles they should cover. The fl exibility to work from home saves a 
lot of hours in driving and offering better work-life balance. In the same time, 
avoiding a commute can lead to big savings of both time and money. On the 
other hand, productivity is rooted in personal wellbeing. A happier, fulfi lled 
person is more likely to put in additional effort for your company — but 
fulfi llment isn’t always related to pay or promotion (Dimitropoulou, 2019). 
Giving employees the opportunity to work fl exibly is equal to better work-life 
balance, more time with their families, and less commuting, which saves the 
employees time and money.

Better productivity and focus of the employeesareone of the main reasons 
why many companies switched to remote work. There are plenty of studies 
which show the advantages of working remotely and even some of them be-
lief that work from home makes people even more focused and productive. 
Some studies defi ne the direct benefi ts of working remotely such as improv-
ing productivity of employees.While remote workers can often be more pro-
ductive than their in-offi ce counterparts, one of the biggest problems remote 
employees face is burnout – it is a very serious risk to their health. Working 
from home has been shown to bring an increase in productivity, but it also 
means that they can fi nd it diffi cult to disconnect from their work. Remote 
workers often fi nd themselves just doing an extra mile before they go to bed, 
just because they can. As a result, quality downtime away from their worksta-
tion becomes rarer and rarer, and mental health certainly suffers as a result. 
Offi ce employees might stay late, but once they go home, they’re home, and 
a switch off.

Loneliness and the lack of communication is defi ned as another im-
portant factor when managers have to lead remote teams.The lack of 
communication is another trap in remote work. Every question and document 
should be approved online which is much easier when you are surrounded 
by your colleagues and can ask simple questions. Remote workers should 
balance variety of different and even overwhelming communication streams. 
There are plenty of communication channels that should be checked. Good 
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practices how to avoid all that lead to having regular virtual meetings even 
with co-located workers.When the employees work from home, they don’t 
have the benefi ts of employee interactions. People that work from home en-
joy working in remote way. Don’t work from home and don’t bring the home 
at work is just one of the rules that everybody should follow (Forbes, 2017).

Seriously endanger effi ciency, synergy and collaboration is another side 
effect of leading remote teams. When the idea of remoted team is consid-
ered, the biggest question arise is how employees will be able to get the work 
done. After certain period of usage of remote offi ces management ensure that 
people can complete the work. In the same time, it’s hard to overstate the im-
portance of collaboration and synergy within a team. These elements are the 
foundation of an employee’s enthusiasm, passion, loyalty and sense of value 
to the company, and distributed staffs struggle with achieving these (WMtek, 
2019).

The leaders identify and observe factors that can make working remotely 
very challenging task for all involved parties. There are variety of studies 
about the advantages and disadvantages of the remote working places. Some 
of the studies even claim that remote work will be the future of all working 
places together with automatization of operations, process and artifi cial intel-
ligence. Owl Labs of State remote work (2017) claims that employees prefer 
to work remotely to avoid daily commutes, reduces distraction and satisfy 
family care responsibilities. Golden (2019) highlights that employees whose 
jobs require problem-solving or signifi cant concentration prefer focused time 
in a separate and private place. One of the biggest challenges in remote work 
are related to lack of face-to face communication and supervision, lack of im-
mediate access to work related information and social isolation and in some 
cases different distraction at home (Gleeson, 2020). 

Distributed work requires more discipline on behalf of the company and 
the employees in order to ensure they are getting all the benefi ts, but it is 
worth it when the company consider the diversity they reap. Differing opin-
ions, viewpoints and work styles combine to make a better work environment 
and a group of employees who are more creative at solving problems and 
better at understanding their customers ‘needs (Abraham, 2019). Millennials, 
Generation Z value fl exibility in the workplace. In the same time, more of the 
previous generations struggle to handle all the social roles they need to face. 
In addition to employee retention, fl exible work is known to help reduce attri-
tion in the workforce. As we already mentioned different life changes, social 
roles and life events as marriage, having kids require different life routine. 
Giving the employees the ability to work from home allows them to operate 
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in a way that suits them (Hunkeler, 2018). People can be very particular about 
how and when they like to work. In an offi ce environment, all employees 
must adapt to the same working hours and daily routine. In the same time at 
home, they have much more control.

We should mention that there are still some prejudices or disadvan-
tages about remote work. Some researchers mentioned that the lack of com-
munity and differences in the culture is one of the main topics. Remote work 
leads to lost face-to-face interaction and usually it is very diffi cult to substitute 
this by some activities. Video calls are just a way to improve it but it cannot 
replace the overall communication during the work day. Cross-cultural dif-
ferences are another topic which is hard to cover if the company has remote 
working employees. Not only the lack of cross-cultural experience but in the 
same time the cultural barriers can be faced when you have remote workers 
all over the globe. 

Along with social isolation, keeping of work-family boundaries is a sig-
nifi cant challenge for remote employees. Employees operating from a home 
offi ce lack the physical and psychological separation between these two do-
mains that exists in a traditional offi ce setting, highlight Golden. For example, 
family and social obligations can easily affect working hours. But more often, 
studies show, teleworkers’ professional obligations tend to extend beyond the 
traditional workday, interrupting family time and preventing employees from 
being truly disconnected.

Tipping (2018) describes the main disadvantages in leading remote teams:
- Lack of routine;
- No work social life or lack of team building;
- Distractions;
- Less team interaction and a loss of a feeling of community and shared 

values;
- Communication challenges;
- New management style will need to be implemented;
- Impact on company culture;
- Larger costs around technology and IT support;
- Trust level needed.
Grant (2014) defi nes three types of individuals that are applicable to 

the successful leadership styles for managing remote teams – takers, givers, 
matchers. Takers perceptions is visualizing life as a zero-sum game and get-
ting more values of what they invest. Their life perspective is shaped by this 
concept. Givers see the world in other perspective and believe in mutual in-
terest and benefi cial situations. They are giving without the expectation that 
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they will receive something in return. Matchers are somewhere in between 
and the typical for them is the expectation of reciprocity in each relation-
ship. Buchanan (2015) believes that the most successful leaders are givers. In 
life,we can observe different leadership styles and personalities, but most of 
the modern organizations embrace givers, as they believe that this model is 
benefi cial for all people in the organization. Smith (2020) represents the suc-
cessful scale of leadership styles implemented in the organizations:

Table 2. Successful scale of leadership styles

Christian (2019) defi nes several disadvantages of leading remote teams. A 
lack of team cohesion and group culture can come as a result of having teams 
full of remote workers. Remote meetings aren’t the same as in-person discus-
sions. The usual diffi culties faced are that it may take longer to establish trust 
and develop smooth working relationships within a remote team than with an 
in-person team. There is also the risk that remote employees will be focused 
only on their part of the work, with the knock-on effect that there is less focus 
on the bigger picture. This could also affect the impact of the overall project, 
lead to misunderstanding of the importance of the overall team. It takes a lot 
of work to make sure everyone is up to date with each other’s progress, and 
this is something that can be a drain on productivity.

Motivation and especially self-motivation are a main topic when it 
comes to remote working. Some people simply aren’t applicable to remote 
work. These types don’t have the discipline or temperament to thrive and 
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be self-motivated in a solitary environment. Even if they can stay motivated 
to get their tasks done, there is the tricky business of keeping themselves 
focused. Parents might fi nd themselves overwhelmed looking after children, 
while non-parents can easily fi nd themselves lost in their record collection 
picking some tracks out to put on to “help them stay in the zone”. If the em-
ployees are not careful, these distractions can multiply when working remote-
ly, it takes a lot of willpower to keep their defenses up against them. In the 
same time, they can try to increase their productivity and motivation through 
a variety of productivity apps or even productivity blogs.

Organized, focused, reliable motivated people with a strong work ethic 
are needed for remote working. Remote work option is not an option for each 
company and each process of work. The management needs to ensure that 
they have the right people with the right attitude and mentality. Applicable 
people allow the company to be more effective and productive. Remote work-
ing can be more challenging to manage, and make sure everyone is working 
towards the same goal, and that managers have the reassurance that their team 
are putting in the hours and delivering what they need.

Gleeson (2020) defi nes several successful steps in leading remote teams. 
He highlights the importance of adopting these steps in order to improve the 
process and interaction between leaders and employees:

– Managing teams on a daily basis – successful leaders ate tech-savvy 
and try to handle the communication by variety of channels. The temp-
tation might be to think that a remote workforce is a disparate work-
force, but given these invaluable tools, these days that’s simply not the 
case (Hunkeler, 2018);

– Establishing rules of engagement –the leaders should expectations 
about the daily schedule, the frequency and way of communication 
and sharing information when needed;

– Focus on outcomes and the bigger picture – this one of the most 
successful practice for empowering employees and building engage-
ment;

– Encourage remote social interactions –building and maintain per-
manent communication and social activity is the key for establishing 
trustful interaction;

– Showing empathy –it’s important that leaders should realize that ac-
knowledge employees’ stress, anxiety and concerns. 

The era of remote working teams leads to the fundaments of the concept 
of psychological safety at the work place. It believed that this concept is in 
the roots of managing group dynamics and highly performing teams. The psy-
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chological safety is investigated by Schein and Bennis in 1965 and they found 
that people feel safe and capable of changing their behavior and responses 
to rapidly changing organizational development. For leaders, psychological 
safety refers to the ability to represent your true personality without fear and 
negative consequences of self-image, public status or the career. Building 
such an organizational culture allow team members to feel included in the 
team, respected and accepted. 

Remote way of working will take time for each company. Everyone must 
understand that there will be a certain time frame where everyone adjusts to 
the new ways of working and addresses any issues.There are plenty of posi-
tives and negatives of working from home. It is up to the company to decide 
which ones are more important to the economic growth and company culture 
and have a bigger impact on employees’ wellbeing and happiness. If the com-
pany wants to implement remote work, they should have become basics char-
acteristics. The company needs to hire people with a lot of self-discipline and 
self-motivation attitude which is usually hard to evaluate in the recruitment 
process. Kozlowski (2019) claims that researchers know how to infl uence and 
motivate people at work. In the same time, he truly believes that the next step 
should be building more effective virtual teams. 

The management and leadership team should be well prepared to lead 
remote working teams. They should be very well organized and structured. 
The constant supervision is a must. The good thing with remote work is that 
the companies can easily start it part-time. There is nothing to lose, only ex-
perience to gain. We truly believe that the ordinary working schedule needs 
to be changed in order to try new solutions that can boost and optimize the 
company’s growth and development and establish culture of safety and trust. 
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Гневът е една от най-важните емоции. Той често се възприема като 
нежелателна реакция и човекът, по правило, се стреми да го избягва. Не-
съмнено във вашия живот има случаи, когато, спомняйки си за изпита-
ния гняв, преживявате смущение и срам, особено ако не ви се е удало да 
сдържите избухването на гнева пред човек, който уважавате и мнението 
на когото цените. Вие се срамувате за това, че сте „изгубили контрол над 
себе си“. Гневните думи или други проявления на гнева могат да станат 
причина за временен раздор в отношенията между хората. Гневът може 
да бъде свързан с тъгата, а гневните чувства, които човек изпитва към 
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самия себе си, в комбинация с тъгата или други емоции, могат да спо-
мог нат за развитието на депресия. Гневът може също да взаимодейства 
с емоциите на вината и страха.

Управлението на гнева е процесът да се научим да разпознаваме 
приз наците, че изпитваме емоцията гняв, и да предприемем действия, за 
да се успокоим и да се справим със ситуацията по продуктивен начин. 
Управлението на гнева не се опитва да ни пречи да изпитваме гняв или 
да ни насърчава да го задържаме. Гневът е нормална, здравословна емо-
ция, и когато знаем как да го изразим по подходящ начин – управлението 
на гнева е за това да се научим как да правим именно това.

Управлението на гнева ни помага да разпознаваме фрустрациите от 
рано и да ги разрешим по начин, който ни позволява да изразяваме нуж-
дите си – и ни държи спокойни и контролирани.

Признаци, че се нуждаем от помощ за овладяване на гнева, 
включват:

а)  Редовно се чувствате, че трябва да сдържате гнева си.
б)  Постоянно негативно мислене и фокусиране върху негативните 

преживявания.
в)  Постоянно чувство на раздразнение, нетърпение и враждебност.
г)  Чести спорове с други, които ескалират във фрустрацията.
д)  Физическо насилие.
е)  Заплахи от насилие срещу хора или собственост.
ж) Извън контрол или плашещо поведение, като счупване на неща 

или шофиране безразсъдно.
з)  Избягване на ситуации поради тревожност или депресия относно 

изблиците на гняв.

Управление на гнева
Когато започнете да работите върху управлението на гнева, иденти-

фицирайте вашите въздействия и физическите и емоционални призна-
ци, които се появяват, когато започнете да се ядосвате. Разпознаването 
и управлението на тези предупредителни знаци рано е важна стъпка в 
контрола на вашия гняв. Трябва да обърнем внимание на следните ком-
поненти:

1. Стресори, които често предизвикват или влошават гнева ни, като 
неудовлетвореност от дете или партньор, финансов стрес, про-
блеми с трафика или проблеми с колега.

2. Физически признаци, че чувствата ни на гняв се повишават – на-
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пример, спите лошо, стискате на челюстта си, шофирате твърде 
бързо.

3.  Емоционални признаци, че гневът ни се увеличава, като усещане-
то, че искаме да крещим на някого или че държим на това, което 
наистина искаме да кажем на околните.

Като цяло управлението на гнева се фокусира върху усвояването на 
конкретни поведенчески умения и начини на мислене, за да можем да се 
справим с гнева. Ако имаме някакви други състояния като тревожност, 
депресия или пристрастяване, може да се наложи да работим и по тези 
проблеми, за да бъдат ефективни методите за управление на гнева.

Целта на управлението на гнева е да ни научи да:
*  Управляваме фактори, които могат да ни накарат да се ядосаме, 

като подобряване на съня, за да не сме уморени и намаляване на 
стреса, като използваме умения за управление на стреса.

*  Определяме ситуации, които е вероятно да ни разстроят и да реа-
гираме по неагресивни начини, преди да се ядосаме.

*  Научаваме конкретни умения, които да използваме в ситуации, 
които вероятно ще предизвикат гнева ни.

*  Признавайки, когато не мислим логично за дадена ситуация, и ко-
ригираме мисленето си.

*  Успокояваме се, когато започнем да се чувстваме разстроени, на-
пример, като използвате умения за релаксация или да си починем

*  Изразяваме чувствата и нуждите си настойчиво (но не агресивно) 
в ситуации, които ни карат да се ядосваме.

*  Съсредоточаваме се върху решаването на проблеми във фрустри-
ращи ситуации – вместо да използваме енергия, за да се ядосаме, 
ще се научим как да пренасочваме енергията си, за да разрешим 
ситуацията.

*  Комуникирайки ефективно, за да премахнем гнева и да разрешим 
конфликтите.

Подобряването на способността ни да управляваме гнева има някол-
ко предимства. Ще се почувстваме така, сякаш имаме повече контрол, 
когато предизвикателствата на живота се появят в конкретна ситуация. 
Това, че знаем как да се изразяваме настойчиво, означава, че няма да 
почувстваме неудовлетвореност от сдържането на гнева си, за да не оби-
дим някого.
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Управлението на гнева може да ни помогне:
1)  Съобщавайки нашите нужди, ние се научаваме как да разпозна-

ваме и говорим за неща, които ни смущават, вместо да оставим 
гнева си „да пламне“. Знанието как да изразим себе си може да ни 
помогне да избягваме импулсивни и обидни думи или действия, 
да разрешаваме конфликти и да поддържаме положителни отно-
шения.

2)  Поддържаме по-добро здраве. Стресът, причинен от продължа-
ващите гневни чувства, може да увеличи риска от здравословни 
проблеми, като главоболие, затруднено заспиване, проблеми с 
храносмилането, сърдечни проблеми и високо кръвно налягане.

3)  Предотвратявайки психологическите и социалните проблеми, 
свързани с гнева, ние терапевтично работим и върху депресията, 
проблеми в работата и проблемни отношения.

4) Гневът, изразен по неподходящ начин, може да ни затрудни да 
мислим ясно и може да доведе до лоша преценка върху конкрет-
на ситуация, както и да влияе като цяло на нашата самооценка. 
Трябва да се научим да използваме чувствата на безсилие и гняв 
като мотиватори, за да работим по-усилено и да предприемем по-
ложителни действия, а не като демотиватори, които да намаляват 
способностите ни.

5)  Помага ни да избегнем пристрастяващи действия и зависимости, 
което често се случва при хората, които винаги, когато се чувстват 
ядосани, могат да прибегнат към алкохол, наркотици или храна, 
за да намалят чувството на гняв. Вместо това можем да използва-
ме техники за управление на гнева, за да запазим хладнокръвието 
си и да поддържаме контрола си, без да добавяме допълнителни 
проблеми към живота си.

Соматичното и психичното се намират в толкова близка връзка, че 
е трудно да се определи кое е първичното. Все още остава неразрешен 
въпросът „Дали дългогодишната тревожност у индивида е довела до со-
матично заболяване или дискретни хормонални и ензимни промени са 
изпращали сигнали на мозъка, несъзнаваното, което ги прави тревожни, 
години преди да се появи болестта“. Въпреки че повечето соматични 
заболявания се влияят от стресови фактори, конфликти, генерализирана 
тревожност, някои от тях са повече зависими от тези моменти в сравне-
ние с другите (Маджирова, Н., 2009)

Тяхната психична енергия намира път за сублимация под формата 
на функционални симптоми – псевдосоматични прояви. В други случаи 
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агресивните импулси при личности, стремящи се да запазят социално 
приемливия си образ, проектират своята отрицателна енергия към някои 
от органите и системите: сърдечносъдова, храносмилателна, кожа, диха-
телна, посредством симпатиковата вегетативна нервна система (Ачкова, 
2001).

Негативните преживявания, неблагоприятните жизнени ситуации, 
неотреагирани негативни чувства и нагони намират израз в соматична 
конверзия и в т.нар. психосоматични заболявания. В теоретичното им 
разбиране участват защитният механизъм на изтласкване на неприемли-
вите поради социали забрани импулси и желание в несъзнаваното.

Функционалните отговори на гнева в организма, вследствие на стре-
са, който изживява, са: 

1)  Увеличава се синтезът на норепинефрин в мозъка.
2)  Повишава се серотонин (това е невротрансмитер). Неговата био-

логична функция е сложна и многостранна, модулираща настрое-
нието, познанието, възнаграждението, ученето, паметта и множе-
ство физиологични процеси.

3)  Увеличава се допаминовата трансмисия.
4)  Увеличава се аденокортикотропният хормон, като това води до 

увеличаване на адреналиновия кортизол.
5)  Понижена секреция на тестостерон/естроген.
6) Понижени тиреоидни хормони.
7) Имунна активация, която е следствие на освобождаването на ци-

токини.
8)  При системен хроничен стрес намалят, както броят, така и актив-

ността на естествените клетките, което от своя страна „срива“ 
имунната система. 

Чрез гневно агресивно поведение, насочено към околните, се изтлас-
ква и прикрива непризнаваният страх. Възможно е агресията да е резул-
тат на съпротива спрямо прекомерно доминиращо отношение от страна 
на друг значим човек, който се възприема като твърде авторитарна фигу-
ра или като заплашващ. От друга страна, за регресивното поведение, т.е. 
връщането на поведението към нормалното за индивида, е необходимо 
използването на стар положителен модел на поведение или изграждане-
то на нов за конкретната ситуация, спрямо обстоятелствата. При отпус-
кане след гневна реакция метаболизмът се забавя. Дишането и сърдеч-
ната дейност се регулират в нормалните си нива. Намалява нуждата от 
кислород в тъканите. Спадат нивата на млечна киселина в кръвта, което 
помага на мускулите да се възстановят и отпочинат. Намалява кръвното 
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налягане. При продължително отпускане мозъкът отделя хормона серо-
тонин, който се свързва с усещането за щастие, блаженство и дълбока 
релаксация.

Някои техники, който могат да бъдат използвани за терапевтич-
на работа с гнева:

Поддържането на самообладание под контрол може да бъде предиз-
викателство. Използвайки съвети за управление на гнева, ние контроли-
раме нашите последействия по време на афекта на емоцията. Гневът е 
нормална и дори здравословна емоция – но е важно да се справим с нея 
по положителен начин. Безконтролният гняв може да се отрази както на 
нашето здраве, така и на нашите взаимоотношения.

1. „Нека помислим преди да говорим“
В състояние на афект или негативна емоция, свързана с гнева, е лес-

но да кажеш нещо, за което по-късно ще съжаляваш. Отделете няколко 
минути, за да съберете мислите си, преди да кажете каквото и да било 
– и позволете на другите, участващи в ситуацията, да направят същото, 
т.е. нека оставим време на себе си да разсъдим за ситуацията и да оста-
вим и на другите това право.

2. След като вече сте спокойни, изразете гнева си
Веднага след като мислите ясно, изразете чувството си на неудовлет-

вореност по твърд, но неконфронтационен начин. Изразявайте своите 
притеснения и нужди ясно и директно, без да наранявате другите или да 
се опитвате да ги контролирате.

3. Направете физическа активност, за да смените ситуацията, в 
която се намирате

Физическата активност може да помогне за намаляване на стреса, 
който може да ви накара да се ядосате. Ако усетите, че гневът ви ескали-
ра (повишава се спрямо предходен момент), отидете на бърза разходка 
или бягайте или прекарайте известно време в други приятни физически 
за вас дейности.

4. Вземете почивка
Времето за изчакване, което можем да подарим на себе си, може да 

се окаже ползотворно за нашия самоконтрол над мислите, емоциите и 
чувствата, който изпитваме в сегашния момент. Подарявайте си кратки 
почивки по време на деня, когато сте стресирани. Няколко мига тихо 
време може да ви помогнат да се почувствате по-добре подготвени да се 
справите с предстоящото, без да се раздразните или ядосате за конкрет-
на ситуация и свързващата я емоция с нея.
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5. Помислете за възможни други решения
Вместо да се съсредоточите върху това, което ви е подлудило, рабо-

тете върху разрешаването на проблема. Напомнете си, че гневът няма да 
поправи нищо и може само да влоши ситуацията, в която се намирате.

6. Придържайте се към друг начин на изразяване
За да избегнете критикуването или поставянето на вина – което може 

само да увеличи напрежението, – използвайте друг начин на изразяване, 
за да опишете и пресъздадете проблема, който е свързан с конкретната 
ситуация. Бъдете уважителни и конкретни. 

7. Не задържайте обида
Прошката е мощен инструмент. Ако позволите на гнява и други не-

гативни чувства да изтласкат положителни чувства, може да се окажете 
погълнати от собственото си огорчение или чувство за несправедливост. 
Но ако можете да простите на някой, който ви е ядосал, може и двамата 
да се поучите от ситуацията и да укрепите връзката си, като в следващ 
етап да не попадате в такава ситуация.

8. Използвайте хумор, за да освободите напрежението
Хуморът може да помогне за дифузно създаденото допълнително 

напрежение, в следствие на емоционалния заряд на емоциите. Използ-
вайте хумор, за да ви помогне да се сблъскате с това, което ви ядосва, и 
евентуално с нереалистичните очаквания, които имате за това как трябва 
да вървят нещата. Избягвайте обаче сарказъм – това може да навреди на 
чувствата на другия и да влоши нещата.

9. Практикувайте умения за релаксация
Когато в конкретна ситуация покажете темперамента си, положете 

умения за релаксация, за да уравновесите емоциите си. Правете упраж-
нения за дълбоко дишане, представяйте си релаксираща сцена или пов-
таряйте успокояваща дума или фраза. Можете също така да слушате му-
зика, да пишете в дневник, за да насърчите релаксацията.

10. Знайте кога да потърсите помощ
Да се научим да контролираме гнева е предизвикателство за всички 

на моменти. Потърсете помощ за проблеми с гнева, ако гневът ви излезе 
извън вашия контрол, и ви кара да правите неща, за които съжалявате 
или наранявате тези около вас.

Гневът невинаги е лош, но с него трябва да се работи по подходящ 
начин. Помислете каква цел служи гневът и за най-добрия подход за уп-
равление на гнева. Гневът сам по себе си не е проблем – проблемът е 
как се справяте с него. Обмислете естеството на гнева, както и как да 
управлявате гнева и какво да правите, когато се сблъскате с някой, чийто 
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гняв е извън контрол.
Гневът е естествен отговор на възприеманите заплахи. Това кара тя-

лото ви да отделя адреналин, мускулите ви да се стягат, а сърдечната 
честота и кръвното налягане да се увеличават. Вашите сетива могат да 
се почувстват по-остри и лицето и ръцете ви да се зачервят. Гневът обаче 
се превръща в проблем само когато не го управлявате по здравословен 
начин. Да се ядосваш невинаги е лошо нещо. Да си ядосан може да ти 
помогне да споделиш притесненията си. Това може да попречи на дру-
гите да ходят навсякъде у вас. Това може да ви мотивира да направите 
нещо положително. Ключът е да управлявате гнева си по здравословен 
начин.

Има много често задействане на гнева, като загуба на търпение, усе-
щане, сякаш вашето мнение или усилия не са оценени, и несправедли-
вост. Други причини за гняв включват спомени за травматични или вбе-
сяващи събития и притеснения от лични проблеми. Имате и уникални 
задействащи гнева, базирани на това, което сте били научени да очаквате 
от себе си, другите и света около вас. Личната ви история подхранва и 
реакциите ви към гнева. Например, ако не сте били научени как да изра-
зявате гняв по подходящ начин, вашите неудовлетворения могат да заду-
шат и да ви направят нещастни или да се натрупат, докато не избухнете 
в гневен изблик.

Когато сме гневни, можем да се „предадем“ чувствата си чрез:
Изразяване. Начинът на изразяване варира от разумна, рационална 

дискусия, в която има осмисляне на случилото се, до агресивно поведе-
ние и изостряне на ситуацията. До голяма степен интерпретацията на 
постъпилата информация зависи от наличните когнитивни схеми в кон-
кретния индивид, предишния му емоционален и рационален опит, които 
могат да създават очаквания, нагласи, намерения и тенденции.

Потискане. Това е опит да задържите гнева си и евентуално да го 
превърнете в по-конструктивно поведение. Потискането на гнева обаче 
може да ви накара да обърнете гнева си навътре към себе си или да изра-
зите гнева си чрез пасивно-агресивно поведение.

Успокояване. Това е, когато контролирате външното си поведение 
и вътрешните си реакции, като се успокоите и оставите чувствата си да 
отшумят.

В идеалния случай ще изберете конструктивен израз – заявявайки 
своите притеснения и нужди ясно и директно, без да наранявате другите 
или да се опитвате да ги контролирате.
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Влияние на гнева върху здравето. Някои изследвания предполагат, 
че неподходящото изразяване на гняв – като поддържане на гняв – може 
да бъде вредно за вашето здраве. Потискането на гнева изглежда вло-
шава хроничната болка, докато изразяването на гняв намалява болка-
та. Има също доказателства, че гневът и враждебността са свързани със 
сърдечни заболявания, високо кръвно налягане, пептични язви и инсулт.

Да се научим да контролираме гнева е предизвикателство за всички 
на моменти. Помислете дали да потърсите помощ при проблеми с гнева, 
ако гневът ви изглежда извън контрол, и под неговото действие вие пра-
вите неща, за които съжалявате, като наранявате хората около вас или 
страдат личните ви отношения с околните.
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Резюме: Новият Проектоустав на Дружеството на психолозите в България е кон-
кретизация на проектозакона, гласуван на Общото събрание на Дружеството 08.02. 
2020 г., и от юридическа гледна точка е важно условие за внасянето на законопроекта 
в Народното събрание. Той съдържа в себе си основните принципи на проектозакона 
– автономия на отделните професионални направления при определяне рамката за дей-
ността им, обогатен с опита на многогодишна организаторска дейност в ДПРБ. Една 
от целите му е да активизира професионалните елити и специалистите в отделните 
области за конструктивна работа по стандартите за изпълнение на психологическите 
дейности. На кръглата маса ще бъдат отчетени и разисквани изработените във всяка 
Секция стандарти, ще бъдат обменени мнения и опит и ще бъдат набелязани стратегии 
и цели за по-нататъшна работа.

Ключови думи: стандарти, секции, секционни комисии, психологически направ-
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TO THE SPECIFICITY OF PSYCHOLOGICAL ACTIVITIES
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Abstract: The new Draft Statute of the Bulgarian Psychological Society is a concreti-
zation of the Draft Law, voted at the General Assembly of the Society on 08.02.2020, and 
from a legal point of view is an important condition for the submission of the project to the 
Parliament. It contains the main principles of the Draft Law – autonomy of the separate 
professional areas in determining the framework for their activities, enriched with the 
experience of many years of organizational activity in BPS. One of its goals is to activate 
the professional elites and the specialists in the separate fi elds for constructive work when 
defi ning the standards for the implementation of the psychological activities. There will be 
reported and discussed the elaborated in each Section standards, will be exchanged views and 
experiences and will be set strategies and goals for further work.
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I. ЦЕЛИ, КОИТО ПРЕСЛЕДВАТ НАСТОЯЩИТЕ СТАНДАРТИ

Настоящата разработка има за цел да:
– Гарантира високо качество на дейността на психолозите в проце-

са на обществената им практика с хора – да пази обществения ин-
терес, като изработи и утвърди високи професионални стандарти.

– Да предотврати случаите на изпълнение на психологически дей-
ности от хора с непсихологическа квалификация.

– Да регулира дейността в сферата на частната практика по отно-
шение на квалификация, отговорност, защита интересите и на 
клиентите, и на психолозите.

– Да въведе подходящи диференцирани стандарти за добро изпъл-
нение, съобразени със спецификата на изпълняваната психологи-
ческа дейност.

– Да интерпретира, да адаптира и допълни някои административно 
спуснати законови положения с изискванията на ефективната пси-
хологическа практика в конкретната област (например магистър 
без бакалавърска степен се оказва сериозна пречка за изпълнение 
на някои психологически дейности, което изисква допълваща рег-
ламентация при наемането на психолози на работа в съответните 
институции).

– Да бъде в помощ и партниращ коректив при изготвянето на за-
дължителни държавни и ведомствени документи за работата на 
отделни психологически сектори.

II. ЗАКОНОСЪОБРАЗНОСТТА НА ПРОФЕСИОНАЛНИТЕ СТАНДАРТИ

Въпросът за компетенциите и свързани с тях стандарти за изпълне-
ние на трудовите дейности е основен при оценката, подбора, квалифи-
кацията и преквалификацията на кадрите във всяка една област на зае-
тост. Те са основен фактор при определяне съдържанието и равнището 
на обучението.

В рамките на изпълнявания от Българската стопанска камара (БСК) 
проект по ОП „Развитие на човешките ресурси“ обект на разработване 
на компетентностни рамки (професионални стандарти) са 600 длъжнос-
ти за 50 професии и специалности (Българска стопанска камара, 2012). 

Почти половината (47%) от обхванатите стандарти са в областта на тех-
ническите науки, 28% са в сферата на природните науки, математиката 
и информатиката, 18% – стопански и правни науки, 5% – хуманитарни 
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науки и 2% – сигурност и отбрана. Очевидно е изоставането на хумани-
таристиката по отношение разработването на стандарти за изпълнение. 

Създаването и въвеждането на професионални стандарти осигурява 
надеждна информационна основа за развитие на политиката на пазара 
на труда, професионалното образование и обучение, а така също и фор-
мират обективна основа на професионалното ориентиране. 

В тази връзка на национално равнище БСК предлага да бъде 
приет Закон за професионалните стандарти в заетостта (ЗПСЗ). 

Стандартите за придобиване на квалификация по професии предос-
тавят необходимата информация във връзка с:

- оценка на компетентността на кадрите и обучение;
- подбор и наемане на служители;
- планиране на индивидуалната кариера;
- планиране на развитието на човешките ресурси в организациите;
- разработване на учебни планове и програми;
- разработване на предложения за промени в съдържанието на обу-

чението.

Законовото въвеждане на професионалните стандарти следва да за-
почнем с промяна на мисленето, с осъзнаване значението им за ка-
чеството на изпълняваната дейност и контрола върху това качество 
(Костова, 2012). Всеки – „от кандидатстващ за работа до работо-
дател ще може да влезе в него и да провери къде точно е неговото 
ниво, за каква позиция ще му стигне, какво трябва да развива, за да 
се класира за мястото, което иска… и съответно – този кандидат 
ще ми върши ли работата, от която се нуждая или да го обуча в 
съответно направление, ако толкова много съм харесал уменията 
му като цяло… – точно тогава ще съзрем огромната яма, отворена 
между образование и реална пазарна нужда“ (Костова, 2012).

III. ПРАКТИЧЕСКО ПРИЛОЖЕНИЕ НА ПРОФЕСИОНАЛНИТЕ СТАНДАРТИ

Съобразно проектоустава на ДПРБ (Проектоустав на ДПРБ, 2020) де-
финираните по Секции „Стандарти за изпълнение на психологическите 
дейности“ са задължителни за всички членове на Дружеството на психо-
лозите в Република България, вписани в Регистъра на психолозите.
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Институтът на вътрешните одитори (The Institute of Internal Auditors, 
2016) разработва принципите и правилата за използване на стандартите 
като регулиращ инструмент в управлението качеството на изпълнението 
на трудовите дейности. Стандартите и Етичният кодекс обхващат всич-
ки задължителни елементи на Международните професионални практи-
ки на вътрешен одит.

Стандартите включват две основни категории: 
Присъщи на дейността стандарти – свързани с естеството на 

дейността (технологичните изисквания при осъществяване на трудовия 
процес). Именно това обстоятелство налага различни, диференцирани 
стандарти при изпълнение на психологически дейности в различни 
психологически практики. То предполага и различна, специфична под-
готовка на кадрите.

Стандарти за изпълнение на работата – отразяващи общите 
условия, необходими за изпълнение на дейността (междуличностни 
отношения, етичен кодекс, отговорности и пр.). Те също се налага да 
са диференцирани според естеството на упражняваната психологическа 
дейност – например стандартите за предоставяне на информация за кли-
ента на съдебния състав при съдебна експертиза и изискването за пълна 
дискретност в психотерапията.

В случаите, когато стандартите съжителстват с други норматив-
ни актове:

- ако стандартите се използват заедно с изисквания, издадени от 
други органи и институции, то стандартите се съобразяват с тези 
изисквания;

- ако съществува противоречие между стандартите и тези изиск-
вания, то вътрешният одит спазва задължително стандартите и 
прилага и другите изисквания, ако те са по-рестриктивни.

 
Самият процес на прилагане на стандартите също се провежда при 

спазване на стандартни изисквания. В психологическата дейност това 
засяга две практики – регистрацията на психолога в конкретна сек-
ция и контрола при упражняване на конкретна психологическа дей-
ност.

1. Регистрацията на психолога в конкретна секция изисква:
- наличието на добре разработена система от компетентности за из-

пълнение на дейността в дадената психологическа сфера и стан-
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дарти за изпълнение;
- наличие на регистрируеми показатели и критерии за равнище на 

изпълнението и прозрачност при тяхното приложение;
- компетентност, професионализъм и отговорност при оценяването 

на психологическата дейност по отношение на стандартите;
- обективност и независимост на оценката за изпълнение на психо-

логическата дейност, която да се гарантира с екипност в оценката 
на Секционните комисии;

- позитивно мислене и консултативност при използване на прецен-
ката за покриване на стандартите от индивида за целите на ка-
чеството на психологическата дейност и развитието на кадрите.

2. Контрол при упражняване на конкретна психологическа дей-
ност.

При отклонение от стандарта в трудовото поведение на психолога, 
чиято квалификация не отговаря на изискванията на Секционните стан-
дарти, се предприема:

- пренасочване в друга Секция, чиито стандарти отговарят на ква-
лификацията на правоспособния специалист;

- прекатегоризация в същата Секция, но на по-ниско квалифика-
ционно равнище, ако се предвижда такова в Секционните стан-
дарти.

Когато при нарушаване на стандартите е нанесена вреда или същест-
вува опасност от нанасяне на такава, съответните управленски противо-
действия могат да се изразяват в дисциплинарни мерки, предвидени в 
Проектоустава на ДПРБ:

„Чл. 32. (1) Психолозите носят дисциплинарна отговорност за винов-
но неизпълнение на задълженията, произтичащи от законите в Републи-
ка България, Устава, Стандартите за изпълнение на психологически 
дейности и Етичния кодекс на психолога.

(2) За всяко нарушение по ал. 1 на нарушителя се налагат следните 
дисциплинарни наказания:

1.  забележка;
2.  глоба в размер от 200 до 2000 лв., а при повторно нарушение – от 

500 до 5000 лв.;
3.  лишаване от правото на участие в органите на Дружеството на 

психолозите в Република България за срок до 5 години;
4.  заличаване от регистъра на правоспособните психолози за срок 

от 3 месеца до 2 години.
(3) Дисциплинарните наказания се налагат, като се вземат предвид 
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формата на вината, накърнените интереси, причините и условията, до-
вели до извършване на нарушението, и други смекчаващи или отежнява-
щи обстоятелства.“ (Проектоустав на ДПРБ, 2020)

Резолютивен орган по отношение на предложените от Секционните 
комисии мерки при неспазване на стандартите е Управителният съвет.

Съобразно Устава на ДПРБ оперативен орган при определяне и при-
лагане на стандартите са Секционните комисии, съвместно с Етичната. 
Предложените от Секционните комисии стандарти влизат в сила след 
гласуването и приемането им от Общото събрание на Дружеството. 

IV. ДИНАМИЧЕН СТАТУТ НА ПРОФЕСИОНАЛНИТЕ СТАНДАРТИ

Стандартите не са консервативни константи, дефинирани веднъж 
завинаги. Макар че на тях се гледа като на трайни детерминанти на ка-
чеството на професионалната психологическа дейност, те следва да се 
съобразяват с измененията, които могат да настъпят по еволюционен 
или революционен път в професията:

- на първо място, това са измененията, които могат да настъпят в 
психологическата теория и практика;

- появяват се нови методологически подходи и методически сред-
ства, които изискват друга квалификация и други стандарти за 
осъществяване на качествена психологическа дейност;

- измененията на пазара на труда също могат в различни моменти 
да предявяват различни изисквания към подготовката и равнище-
то на психологическите кадри;

- и т. н.
Това налага периодично преразглеждане на стандартите за изпълне-

ние на психологическата професия и актуалното им обновяване.

Динамичният характер на стандартите се проявява и по отношение 
на конкретния индивид във връзка с неговото професионално развитие 
и израстване. В различни моменти от жизнения цикъл на професията – 
навлизане, разцвет, оттегляне – той може да отговаря в различна степен 
на стандартите. Подготовката и изпълнението му може да отговаря на 
стандартите на повече от една Секция и с времето да покрива все повече 
от тях. Това е свързано както с неговото хоризонтално (квалификацион-
но) развитие, така и с вертикалното му – длъжностно израстване.
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В настоящия момент в Устава на Дружеството са дефинирани шест 
различни Секции, обособени на принципа на сходство на стандартите 
при упражняване на съответните дейности:

„Чл. 23 (10)
1.  Секция „Обща психология“: Психолог (включва всички неспоме-

нати в другите Секции професионални направления на дипломи-
раните и правоспособни психолози), Експериментална психоло-
гия, Личностна психология, Когнитивна психология и др.

2.  Секция „Психология на развитието“: Детски психолог, Психолог 
в сферата на образованието – училищен психолог, включително 
психолог, работещ с деца със СОП, и др. 

3.  Секция „Клинична, здравна, консултативна психология и психо-
терапия“: Клиничен психолог, Здравен психолог, Специална пси-
хология, Консултативен психолог, Психолог с психотерапевтична 
квалификация.

4.  Секция „Криминална и юридическа психология“: Юридически 
психолог, Психолог-пенитенциарен профил, Психолог в сферата 
на обществената безопасност и др.

5.  Секция „Социална психология“: Социален, Политически, Етно-
психолог и др.

6.  Секция „Трудова и организационна психология“: Трудов и орга-
низационен психолог, Транспортен психолог, Спортен психолог, 
Военен психолог и др.

(11) С решение на Общото събрание горният списък от професионал-
ни направления може да бъде изменян, допълван или редуциран, след-
вайки развитието на психологическата теория и практика.“
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