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1. Обща характеристика на дисертационния труд 
Дисертационния труд се състои от 179 страници, от които 149 страници основен текст, 

който включва Увод, Първа глава, Втора глава, Трета Глава и Заключение, 15 страници 

Приложения и 15 страници Източници. Използваните източници са 180, от който 15 – на 

български език. В дисертационния труд се съдържат 32 таблици и 31 фигури. 

Авторът на дисертационния труд, редовен докторант в катедра „Стопанско управление“ 

към Стопански факултет на СУ „Св. Климент Охридски“, е направил качествено и 

количествено изследване, участвал е с доклади в два научни форума в страната и е 

публикувал три статии. 

1.1. Актуалност на изследването 
Пандемията от Ковид-19 наложи резки промени, свързани с начина на работа и 

функциониране на организациите. Близо 80% от хората в Европа, които са работили в офис 

преди 2020 г., са работили от вкъщи за определен период от време след началото на 

пандемията (за сравнение преди това от вкъщи са работили само 20%) (Ferreira et al., 2020). 

От 2022 година част от компаниите се опитват да връщат служителите в офисите в 

хибриден модел на работа (например с 2 – 3 дни работа в офис). Усетили обаче 

предимствата на дистанционната работа (а в някои случаи и вече преместили се извън 

големите градове), част от служителите  оказват силна съпротива срещу тази фирмена 

политика. Същевременно друга част от хората, изпитали и негативни ефекти (например 

недостатъчна възможност да общуват с колегите си; затруднена работа от вкъщи поради 

различни причини), приветстваха решението „назад към офиса“. Посоката на 

предпочитанията зависи в голяма степен от различни фактори - възраст, образование, 

семейно положение; наличие на деца в семейството; сектор; характер на  работата; тип 

заетост и др. (Arntz, Ben Yahmed & Berlingieri, 2020; Barbour, Menon & Mannering, 2021; 

Kramer & Kramer, 2020; Olson, 1983; Zhang et al.,2020).  

С преминаването на пандемията работата изцяло в офис остава в “старото 

нормално”(Lodovici, 2021). По-вероятно е да се продължи с хибриден модел на работа като  

комбинация между работа от вкъщи и работа в офис. Ако бъдат принудени да се върнат в 

офиса, 64% от служителите биха напуснали работа (Richardson & Antonello, 2022). 

Въпросът, свързан с “новото нормално”, не е дали е възможно да се работи дистанционно; 
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въпросът е да се намери оптималният модел на работа, който да бъде удовлетворяващ и за 

компаниите, и за служителите.  

1.2. Степен на изследване на проблема 
Литературният обзор на направените до момента изследвания показа, че дистанционната 

работа може да има ясно изразени предимства и недостатъци за служителите и 

организациите. Сред предимствата са: по-ниски разходи (за наем на сгради, транспорт, 

паркинг, храна); достъп до повече таланти; по-ниско текучество и по-малко отсъствия на 

служителите; по-голямата гъвкавост и автономност; по-високи нива на удовлетворение от 

работата. Предизвикателствата за организациите са свързани с екипния дух и 

сътрудничеството; въвеждането на нови сътрудници; поддържането на организационната 

култура; намалената креативност и иновации. Сред недостатъците за служителите са 

чувството за изолираност, здравословните проблеми, намалените възможности за кариерно 

развитие.  
В разгледаните изследвания част от данните и ефектите се интерпретират разнопосочно. 

Според едни проучвания при работа от вкъщи производителността на служителите 

нараства; според други - намалява. Възможни ползи за служителите са подобреният баланс 

между работа и личен живот, както и намалените нива на стрес. Но при неправилно 

управление на времето и проблемни лични граници, дистанционната работа може да влияе 

отрицателно върху тях.  

Следва да се има предвид, че голяма част от проучванията, свързани с дистанционната 

работа, са проведени по време на пандемията от Ковид-19 (през периода 2020 - 2021 

година). Тогава масово се въвежда този начин на работа, а липсват достатъчно данни за 

ефектите му върху служителите. Това обаче води до проблеми при сравняването с 

предишни изследвания, когато дистанционната работа не е била наложена от външни 

обстоятелства (служителите са имали избор откъде да работят). Наличието на малки деца в 

семейството, които през това време са вкъщи заради затварянето на училищата и детските 

градини, липсата на отделно пространство за по-голямо съсредоточаване върху работата, 

недостатъчно добрата интернет връзка, липсата на удобни работни места у дома, стресът от 

цялостната обстановка и др. вероятно са оказали влияние върху отговорите на изследваните 

лица (ИЛ) в конкретния период. 
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Днес се наблюдава тенденция към използване на хибридния (смесения) модел на работа, 

който съчетава работата в офиса с възможност за работа от дистанция (от 1 до 4 дена в 

седмицата). Това дава възможност на служителите да се възползват от гъвкавостта на този 

модел. В същото време организациите успяват да запазят екипния дух и културата чрез 

срещите на живо. 

Би било полезно изследванията да продължат в настоящата ситуация – без форсмажорни 

обстоятелства, налагащи работата от вкъщи. Целта е да се установи емпирично какво е 

влиянието на отдалечената работа върху факторите, за които до момента съществуват 

противоречиви данни (например производителност и баланс между работата и личния 

живот). Въз основа на систематични актуални данни и като се отчитат определени 

тенденции, следва да се обосноват предпочитаните модели за работа на служителите и 

организациите. Със сигурност следва да се вземат предвид и факторите, въз основа на които 

тези модели се индивидуализират към нуждите на конкретните организации.   

1.3. Основна цел на изследването 
Дисертационната работа има за цел да изследва влиянието на дистанционната работа 

върху представянето на служителите, техния баланс между професионалния и личния 

живот, гъвкавостта и степента на автономност. В допълнение, изследването се фокусира 

върху предпочитанията на служителите относно конкретни модели на работа и какви са 

причините за тези предпочитания. Последният етап от изследването е свързан с проучване 

на гледната точка на работодателите относно ефектите на дистанционна работа с цел по-

голяма обективност. От практическа гледна точка получените резултати ще предоставят 

информация, която ще помогне на организациите при вземането на решения относно 

политиката за дистанционна работа за своите служители. Те следва да имат предвид 

предимствата и недостатъците на този модел на работа при формулирането на съответните 

стратегии. 

1.4. Задачи на изследването 
1. В ретроспективен план да се проучат направените до момента изследвания 

във връзка с работата от разстояние. Да бъдат определени основните области, за 

които няма достатъчно данни или има противоречиви такива. 
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2. В теоретичен план да се разгледат определенията за дистанционна работа, да 

се направи сравнение с други понятия, които се използват като синоними или близки 

на нея.  

3. В методологичен и методически план да се оценят и сравнят използваните 

методи за изследване на ефектите от дистанционната работа, така че да се определи 

най-подходящият за настоящото проучване. 

4. В емпиричен план да се проведе проучване за проверка на хипотезите и да се 

интерпретират резултатите. 

5. На база получените резултати да бъдат направени изводи и препоръки, които 

да са от полза за организациите при вземане на решение какъв модел на работа да 

изберат за своите служители. 

1.5. Логика на изследването 
Фигура 1: Логика на изследването 

  
1.6. Обект и предмет на изследването 
Обект на изследване на настоящата дисертация са хора от различни сектори в България, 

по-голямата част от които са имали възможност да работят дистанционно. В анкетното 
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проучване участие взеха 814 респондента, от които бяха изключени непълните отговори и 

бяха анализирани 560 анкетни карти. Обект на изследване са също така организации, в 

които служителите имат възможност да работят от вкъщи. Техни представители в лицето 

на Мениджъри „Човешки ресурси“ бяха интервюирани и споделиха гледната точка на 

компаниите относно различните модели на работа. 

Предмет на изследване е дистанционната работа, нейните ефекти, предимства и 

недостатъци за служителите и за организациите. За целите на настоящата дисертация ще 

бъдат разграничени хибридният модел на работа, който включва възможност за работа от 

вкъщи от 1 до 4 дни в седмицата, и дистанционният модел на работа, определен като 

изпълняване на длъжностните задължения повече от 4 дни в седмицата извън офиса. 

1.7. Изследователски въпроси 
Изследването обхваща 8 изследователски въпроса, които биха могли да се разделят в две 

групи. Първата група е свързана с дистанционната работа и нейните ефекти върху четирите 

фактора – представяне, баланс работа – личен живот, гъвкавост и автономност. Тези 

въпроси са илюстрирани на Фигура 2: Изследователски модел. Втората група обхваща 

следващите четири въпроса, които засягат предпочитанията и политиките относно 

моделите на работа (от служителите и от организациите). 

Група 1:  

Изследователски въпрос 1: Дали работата от разстояние влияе върху представянето 

на служителите и по какъв начин?  

Изследователски въпрос 2:  Дали работата от разстояние влияе върху баланса между 

работа и личен живот на служителите и по какъв начин? 

Изследователски въпрос 3:  Дали работата от разстояние влияе върху гъвкавостта на 

служителите и по какъв начин? 

Изследователски въпрос 4:  Дали работата от разстояние влияе върху автономността 

на служителите и по какъв начин? 

Група 2: 

Изследователски въпрос 5: Кой е предпочитаният модел на работа на служителите? 

Изследователски въпрос 6: Дали предпочитаният модел на работа съвпада с 

действителния такъв? 
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Изследователски въпрос 7: Какви са причините за предпочитанията на служителите 

към определен модел на работа? 

Изследователски въпрос 8: Каква е гледната точка на работодателите относно 

политиките и ефектите от дистанционната работа? 

Фигура 2: Изследователски модел 

 

1.8. Методи на изследване 
За дефиниране на понятията „дистанционна работа“ и „хибридна работа“ се използват 

методите теоретичен анализ и научен синтез на теоретичните и емпирични изследвания, 

проведени до момента.  

В емпиричната част се използва методът допитване под формата на фокус групи, 

интервюта и пряка анкета. Фокус група сред 9 участници от научна и бизнес среда е 

организирана на 15 декември 2021 г. с цел стесняване на фокуса на изследването. След 

определянето на целите е съставен въпросник за провеждане на анкетно проучване. 

Пилотно проучване се осъществява през януари 2023 г. с 9 участници. Тяхната обратна 

връзка е взета предвид при формулиране на окончателния вариант на въпросника. 

Официалното анкетно проучване се осъществява в периода 01.02.2023 – 02.03.2023 г. през 

онлайн платформата LimeSurvey. Проучването е разпространено през социални мрежи като 

Facebook и Linkedin. Анкетата се състои от 49 индикатора и 8 демографски въпроса.  През 

октомври – декември 2023 година са проведени и 7 интервюта  и 1 фокус група с 4-ма 
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участници – предимно представители на „Човешки ресурси“ от организации, които дават 

възможност на служителите си да работят дистанционно. 

1.9. Ограничения на изследването 
1. Изследваните лица са единствено и само от България – това задава определен 

национален и културен контекст. 

2. Производителността се оценява въз основа на самооценка на изследваните лица.  Не 

са предвидени индикатори, чрез които тази самооценка да се контролира.  

3. Емпиричните данни са набрани в рамките на един месец – в този смисъл те очертават 

по-скоро моментна снимка на ситуацията. Върху резултата оказва въздействие и 

състоянието на пазара на труда в ИТ сектора към конкретния момент. Има 

вероятност картината да е различна, ако емпиричните данни са набрани през друг 

период (при друга ситуация на пазара на труда).  

4. В съвкупността на изследваните лица най-силно са застъпени сферите 

„Информационни и комуникационни технологии“(ИКТ) и „Финанси/застраховане“. 

При необходимост от по-добра представителност на данните за други области, 

присъствието на последните трябва да се засили.   

5. Извън обсега на изследването остават фактори, които са важни при определяне на 

политиката на компаниите относно дистанционната работа. Такива са например 

влиянието на работата от разстояние върху организационната култура, 

ангажираността на служителите, екипната ефективност и др. 

2. Съдържание на дисертационния труд 
Дисертационният труд е развит в три основни глави. Първа глава включва представяне 

на теоретико-методологичния анализ, свързан с дистанционната работа. Втора глава 

съдържа методологията и методиката на изследването. В трета глава са представени 

резултатите от количественото и от качественото проучване, направен е анализ, въз основа 

на който са изведени практически приложения и препоръки. Дисертацията завършва със 

заключение. 

Съдържание на дисертационния труд 
 
УВОД 4 
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1. Актуалност на проблема 4 

2. Степен на изследване на проблема 6 

3. Основна цел на изследването 8 

4. Задачи на изследването 8 

5. Логика на изследването 9 

6. Обект и предмет на изследването 9 

7. Изследователски въпроси 10 

8. Методи на изследването 11 

9. Ограничения на изследването 12 

ПЪРВА ГЛАВА: ТЕОРЕТИЧЕН АНАЛИЗ НА ДИСТАНЦИОННАТА РАБОТА 12 

1.1. Дистанционната работа – същност и определения 12 

1.2. Предимства и недостатъци на дистанционната работа 17 

1.2.1. Предимства на дистанционната работа за организациите и за 

служителите 20 

1.2.2. Недостатъци на дистанционната работа за организациите и за 

служителите 24 

1.2.3. Ефекти на дистанционната работа за обществото 30 

1.3. Изследвани понятийни индикатори 31 

1.3.1. Представяне 31 

1.3.2. Баланс работа – личен живот 36 

1.3.3. Гъвкавост 43 

1.3.4. Автономност 47 

1.4. Обобщение на първа глава 50 

ВТОРА ГЛАВА: МЕТОДОЛОГИЯ И МЕТОДИКА НА ПРОУЧВАНЕТО 51 

2.1. Теоретична обосновка 51 

2.2. Методи и методология на изследването 52 

2.2.1. Фокус група 53 

2.2.2. Въпросник 56 

2.2.3. Факторен анализ 62 

2.3. Обобщение на втора глава 65 

ТРЕТА ГЛАВА: АНАЛИЗ НА РЕЗУЛТАТИТЕ. ДИСКУСИЯ. 65 
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3.1. Описание на изследваните лица 65 

3.2. Представяне 70 

3.2.1. Представяне при работа от разстояние 70 

3.2.2. Представяне при работа от офис 75 

3.3. Баланс работа – личен живот 85 

3.4. Гъвкавост 94 

3.5. Автономност 102 

3.6. Предпочитан модел на работа от служителите. Предимства и недостатъци на 

дистанционната работа. 109 

3.6.1. Модел (място) на работа 109 

3.6.2. Предимства и недостатъци на дистанционната работа 113 

3.7. Дистанционната работа – гледната точка на работодателите 124 

3.8. Обобщение на резултатите, представени в трета глава 135 

3.9. Дискусия 137 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 144 

СПИСЪК С ИЗПОЛЗВАНА ЛИТЕРАТУРА 150 

ПРИЛОЖЕНИЯ 165 

3. Кратко изложение на дисертационния труд 
 
3.1.Увод 
Уводът на дисертационния труд включва информация относно актуалността на 

проблема, степента на неговото изследване до момента, основната цел, задачи и логика на 

изследването, обект и предмет, изследователски въпроси, методи и ограничения на 

изследването. 

3.2. Първа глава: Теоретико – методологичен анализ на дистанционната работа 

3.2.1. Дистанционната работа – същност и определения 

В дисертационния труд са представени различните определения, свързани с 

дистанционната работа, спецификите в разграничаването на този модел на работа според 

място или време. 
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От посочените определения следва, че няма единно, общоприето понятие за 

дистанционна работа. Налице са припокривания между понятията дистанционна работа, 

телеработа, работа от вкъщи, хибридна работа. Отсъствието на ясни граници между 

понятията затруднява сравняването на  изследванията в тази област.  

3.2.2. Предимства и недостатъци на дистанционната работа 

Настоящата глава цели да представи двете страни на дистанционната работа - 

положителната и отрицателната, която може да има за работодателите и за служителите.  

Таблица 1: Предимства и недостатъци на дистанционната работа за организациите и 

за служителите 

 Предимства Недостатъци 

За 

организа-

циите 

- по-висока производителност на 

служителите (Aslan et al., 2022; Baruch 

& Nicholson, 1997; Bloom, 2014; CIPD, 

2021; Chmeis & Zeine, 2024;Collins,2005; 

Deloitte, 2023; Ferreira et al., 2020; 

Gajendran & Harrison, 2007;George et 

al., 2022; Eurofound and ILO, 2017; 

Microsoft, 2022; Lari, 2012; Lasfargue & 

Fauconnier, 2015a; Tori et al.); 

- по-ниски разходи (Масалджийска, 

2020; Global Workplace Analytics, 2021; 

Ferreira et al., 2020; Lodovici, 2021); 

- достъп до повече таланти (Ferreira et 

al., 2020; Kuzior et al., 2022; Lodovici, 

2021); 

- по-ниско текучество и по-малко 

отсъствия на служителите (Gajendran & 

Harrison, 2007;Ferreira et al., 

2020;Lodovici, 2021). 

- намалена производителност на 

служителите (CIPD, 2021; Gibbs et 

al., 2021; Microsoft, 2022; 

Morikawa, 2020); 

- поддържане на екипен дух и 

сътрудничество 

(Collins, 2005; Ferreira еt al., 2020; 

Lodovici, 2021; Miller et al., 2021; 

Morganson et al., 2010; Murphy, 

2021; PwC, 2021; Šmite et al., 2023); 

- по-трудно въвеждане на нови 

служители (Microsoft, 2022); 

- поддържане на организационна 

култура (Remote work: the CEO 

perspective, 2020); 

- намалена креативност и 

иновации (Remote work: the CEO 

perspective, 2020). 
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 Предимства Недостатъци 

За 

служите-

лите 

-по-добър баланс работа – личен живот  

(Ammons & Markham, 2004; Baruch & 

Nicholson, 1997; CIPD, 2021; Chmeis & 

Zeine, 2024; Deloitte, 2023; Ferreira et al, 

2020; Gajendran & Harrison, 2007; 

George et al., 2022; Lasfargue & 

Fauconnier, 2015a; Lodovici, 2021; Saura 

et al., 2022); 

- по-ниски разходи (за транспорт, 

паркинг, храна)(Deloitte, 2023; Global 

Workplace Analytics, 2021; Ferreira et al., 

2020); 

- по-голяма гъвкавост и автономност 

(Кичева ,2020; Deloitte, 2023; Eurofound 

and ILO, 2017;Eurofound, 2020a; 

Gajendran & Harrison, 2007; Giménez-

Nadal et al. (2018); Harpaz, 2002; 

Kłopotek, 2017;Tremblay & Genin, 2007); 

- по-ниски нива на стрес 

(Deloitte, 2020; Moretti et al., 2020); 

- по-високи нива на удовлетворение от 

работата (Bellmann & Hübler, 2020; 

Collins, 2005; Eurofound and ILO, 

2017;Erro-Garcés et al, 2022; Felstead & 

Henseke, 2017;Gajendran and Harrison, 

2007; Golden & Veiga, 2005; Morganson 

et al., 2010; Richardson & Antonello, 

2022; Tori et al.). 

- липса на ясно разграничение 

между работа и личен живот; 

(Антонова & Иванова, 2022;Allen 

& Shockley, 2007; Eurofound, 

2020a; Juchnowicz & Kinowska, 

2021; Kłopotek, 2017; Zhang et al., 

2020); 

- по-високи нива на стрес (Baruch 

& Nicholson, 1997; Bregenzer & 

Jienez, 2021; Eurofound,2020a; 

Lodovici, 2021; Rohwer et al., 2020;  

Salanova et al., 2013; Sandoval-

Reyes et al., 2021; Soumya, 2021); 

- чувство на изолираност (Deloitte, 

2023;Eurofound and the ILO, 2017; 

Kłopotek, 2017; Mulki et al, 2009; 

Oleniuch, 2021); 

- здравословни проблеми (Davis et 

al., 2019; Eurofound, 2020a;  

Moretti et al., 2020); 

- намалени възможности за 

кариерно развитие (Collins, 2005; 

Deloitte, 2023; Gálvez et al., 2020; 

Grzegorczyk et al.,2021;Maruyama 

and Tietze, 2012; Nakrošiene et al., 

2019). 
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Въз основа на изследванията досега интерпретациите на резултатите от дистанционната 

работа не са еднозначни. Налице са противоречиви данни и оценки за производителността 

на служителите; за баланса между работата и личния живот; за ефектите върху стреса и др. 

В таблица 1 в обобщен вид са представени изявените предимства и недостатъци за 

организациите и служителите, които са свързани с дистанционната работа. 

По-нататък в същия раздел са представени в по-големи детайли резултатите от 

проучванията, свързани с предимствата и недостатъците на този модел на работа за 

организациите, за служителите и за обществото. 

3.2.3. Изследвани понятийни индикатори 

3.2.3.1. Представяне 
 
Представянето се определя от качеството и количеството на извършената работа като 

част от определените отговорности на служителите и директно оказва влияние върху 

финансовите и нефинансовите резултати на компанията (Susanto et al, 2022). В настоящата 

работа понятията представяне, продуктивност и производителност на служителите  са 
използвани като синоними, тъй като в литературата те често се употребяват с един и същи 

смисъл. 

Новите форми на работа, които се появиха, зависят в по-малка степен от това, 

служителите да присъстват в офиса на работодателя за определен период от време всеки 

ден, и повече от гъвкавостта по отношение на местоположение и разпределение на задачите 

и управление чрез цели (Eurofound, 2020a). 

Съществуват противоречиви данни дали при работа от вкъщи производителността 

нараства или намалява (Baruch & Nicholson, 1997; Bloom, 2014; CIPD 2021; Collins,2005; 

Ferreira et al., 2020; Gajendran & Harrison, 2007; George et al., 2022; Eurofound and ILO, 

2017; Microsoft, 2022; Lari, 2012; Lasfargue & Fauconnier, 2015a; Speedman, 2020; Tori et 

al.); (CIPD 2021; Gibbs et al., 2021; Microsoft, 2022; Morikawa, 2020; Rožman et al., 2021). 

Някои изследвания (въз основа на измервания, които изключват субективна оценка) 

доказват, че при работа от разстояние производителността категорично нараства (Bloom, 

2014; Collins, 2005; Gibbs et al., 2021). В други изследвания се разчита на самооценката на 

служителите (Lasfargue и Fauconnier, 2015a; Microsoft; 2022). В трета група изследвания се 

разчита на  оценката на ръководителите за представянето на техните служители (Ferreira et 
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al., 2020; Microsoft, 2022; CIPD 2021). В четвърта група изследвания се използва мета анализ 

(Gajendran & Harrison, 2007). Вероятни причини за по-високата производителност са: по-

малко разсейвания; повече време, отделено за работа; по-силна мотивация. В същото време, 

ако в семейството има например малки деца (а няма отделено работно пространство), 

концентрирането на вниманието се затруднява и това може да се отрази негативно върху 

работното представяне. 

3.2.3.2. Баланс работа – личен живот 

Отношението работа – личен живот се състои от две основни области, всяка от които със 

свои собствени граници, като работата може да навлиза в семейството (например родител,  

който трябва да работи до късно и пропуска представление на детето си), както и 

семейството може да се намесва в работата (например болно дете, което изисква вниманието 

на родителя си по време на работен ден) (Duxbury, Higgins, & Mills, 1992; Grant,  Wallace & 

Spurgeon, 2013;  Morganson et al., 2010). 

Все още се съобщават различни резултати за влиянието на дистанционната работа върху 

баланса работа –  личен живот на служителите. Някои проучвания доказват, че между двете  

съществува положителна зависимост (Ammons & Markham, 2004; Baruch & Nicholson, 1997; 

CIPD, 2021; Ferreira et al, 2020; Gajendran & Harrison, 2007; George et al., 2022; Lasfargue 

& Fauconnier, 2015a; Lodovici, 2021; Saura et al., 2022). Според други работата от разстояние 

– напротив – увеличава риска от дисбаланс между тях (Eurofound, 2020a; Juchnowicz & 

Kinowska, 2021; Zhang et al., 2020), защото се заличават границите. 

Работата от разстояние може да допринася за подобрения баланс работа – личен живот 

при: намалено време за пътуване (Кичева, 2020;CIPD, 2021; Ford et al. ,2021; Grant,  Wallace 

& Spurgeon, 2013; Lodovici, 2021);служителите със семейни задължения, ако те работят от 

време на време, но не постоянно отдалечено, тъй като последното увеличава риска от 

конфликти между двете сфери (Eufofound, 2020a; Shokey & Allen, 2007); подкрепящо 

поведение на ръководителя, което може да повлияе дори и върху работното удовлетворение 

и представяне на служителите (Susanto et al., 2022; De Valdenebro Campo et al., 2021); 

наличие на отделно работно пространство (Ammons & Markham, 2004; Crosbie & Moore, 

2004), както и добра дисциплина и мотивация за работа (Ammons & Markham, 2004). 
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Негативни последствия върху този баланс се наблюдават при: невъзможност за откъсване 

от работата и чувство, че трябва да са постоянно на разположение за мениджърите и 

колегите (Baruch & Nicholson, 1997; Crosbie & Moore, 2004; Grant, Wallace & Spurgeon, 

2013; Felstead & Henseke, 2017; Ford et al., 2021); наличието на малки деца в семейството и 

липсата на физически отделено пространство (Baruch & Nicholson, 1997; Ford et al., 2021); 
по-честата работа от вкъщи, която може да допринесе за навлизането на семейството в 

работата, но да намали това на работата в семейството (Golden et al.,2006); жените, които 

са с по-голям риск от по-високи нива на стрес и напрежение заради изисквания, които 

самите те си налагат (Ammons & Markham, 2004; Gálvez et al, 2020), въпреки че жените са 

по-склонни да работят от вкъщи (Zhang et al. , 2020), както и жените с деца до 13 г. (Arntz, 

Ben Yahmed & Berlingieri, 2020); 

3.2.3.3. Гъвкавост 

Гъвкавостта може да се отнася за две направления – време и място на работата (Shockley 

& Allen, 2007). ИКТ допринасят за развитието на новите организации на работа, като 

позволяват по-голяма гъвкавост по отношение на мястото и времето, в което да работим 

(Eurofound and ILO, 2017; Gajendran & Harrison, 2007; Harpaz, 2002; Tremblay & Genin, 

2007). Тези форми на организация разчитат по-малко на регулярни режими и повече на 

гъвкаво разпределение на задачите. Тази смяна е съпътствана от разбирането, че работата е 

по-скоро проектно ориентирана, фрагментирана и зависима от представянето. Този тип 

работа не е задължително обвързан със стандартното работно време, но изисква от 

служителите да са на разположение, да спазват срокове и да достигат определени цели, 

поставени от работодатели или клиенти (Eurofound, 2020a). 

От направените до момента изследвания може да се заключи, че гъвкавостта по 

отношение на време и място на работа води до по-голяма ангажираност и удовлетвореност 

на служителите, по-добър баланс работа – личен живот и по-добро представяне. В същото 

време служителите може да изпитат и негативните ефекти, като по-чести прекъсвания и 

нарушени граници между професионалния и личния живот. Въпреки това по-голямата част 

от тях биха искали да имат възможност за такава гъвкавост (Richardson & Antonello, 2022). 
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3.2.3.4. Автономност 

Според Eurofound (2020a) “Автономността на работа се отнася до възможността 

служителят да определя сам някои аспекти от своята работа (като например реда на задачите, 

скоростта или работните методи), да изразява мнение при избора на колеги и да почива, 

когато желае.”1  

 От представените проучвания може да бъде направено заключението, че автономията има 

положителни ефекти (върху представянето на служителите, баланса работа – личен живот, 

работното удовлетворение, намаляването на стреса), като има изследвания, които 

потвърждават, че съществува връзка между дистанционната работа и повишената 

автономия. В същото време, ако липсват умения за управление на времето, при наличие на 

малки деца в дома, при (само)наложени прекалено високи цели или при прекалено голяма 

честота на работа от вкъщи, този актив може да се превърне в пасив за служителите. Това 

противоречие дава основание да бъде изследвана връзката между дистанционната работа и 

автономията – дали се повишава или намалява с по-голяма честота на работа от вкъщи. 

3.3. Втора глава: Методология и методика на изследването 
 

За дефиниране на понятията дистанционна работа и хибридна работа се използват 

методите теоретичен анализ и научен синтез на теоретичните и емпирични изследвания, 

проведени до момента. В емпиричната част се използва методът допитване под формата на 

фокус групи, пряка анкета и интервю.  

Представени са резултатите от фокус групата, проведена с цел стесняване на фокуса,  

въпросникът, използван при количественото изследване, както и резултатите от факторния 

анализ. 

Факторен анализ 

Преди същинския анализ, твърденията, изследващи 5-те фактора, бяха подложени на 

изследователски факторен анализ с цел редуциране на броя на началните променливи и 

обособяване на факторни групи. Изискванията на този тип Фактори (случаен характер на 

данните, над 300 отговора на анкетата, взаимно корелиращи си променливи, стойности на 

 
1 Eurofound (2020a). Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the digital age, New 
forms of employment series, Publications Office of the European Union, Luxembourg, p.14 
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KMO тест над 0.5, значимост на Bartlett's Test за сферичност, детерминанта, различна от 

нула (Yong & Pearce, 2013)), са изпълнени в настоящото изследване. 

Факторите са извлечени въз основа на собствени стойности (eigenvalues), а за въртене е 

използван Varimax методът. В завъртяното решение с факторните тегла са игнорирани 

малките коефициенти с абсолютна стойност под 0.4. В резултат бяха обособени пет 

фактора, при които дисперсията на данни показва кумулативна стойност равна на 72.6 % (> 

50%), а първият фактор не отговаря за повече от 50% от общата дисперсия (26 %), което 

показва, че няма опасност от отклонение на извадковите оценки (common method bias) 

(Jordan & Troth, 2020). При прегледа на завъртяната матрица на компонентите (Таблица 2: 

Завъртяна матрица на компонентите (факторен анализ)) се наблюдава доста добро 

разпределение на факторните групи, а всички измерители имат факторни тегла над 0.5. 

Eigenvalues на четирите фактора са > 1 (Kaiser, 1960). Високите стойности на Алфите на 

Кронбах (над 0,7 за четири от факторите и близо до 0,7 за 1 от тях) потвърждават 

надеждността им (Hair et al, 2010; Taber, 2018).  

Таблица 2: Завъртяна матрица на компонентите (факторен анализ) 

 

 Измерители 

Фактори 

1 2 3 4 5 
В каква степен сте удовлетворен/а 
от доброто съгласуване между 
работата и личния Ви живот. 

,895         

В каква степен сте удовлетворен/а 
от разпределението на времето 
(време за работа – време за личен 
живот). 

,889         

В каква степен сте удовлетворен/а 
от разпределението на вниманието 
(внимание към работа – внимание 
към личния живот). 

,888         

 В каква степен сте удовлетворен/а 
от личната Ви способност да 
балансирате нуждите на работата с 
личните Ви нужди (и тези на 
Вашето семейство). 

,873         
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В каква степен сте удовлетворен/а 
от възможността едновременно и да 
си вършите добре работата, и да 
изпълнявате пълноценно свързаните 
с дома задължения. 

,802         

Когато работя от офис, работната 
среда ми позволява да постигам 
високо качество в работата си. 

  ,911       

Когато работя от офис, работната 
среда ми позволява да изпълнявам 
задачите си ефективно и навреме. 

  ,895       

Когато работя от офис, работната 
среда ми позволява да постигам 
това, което ръководителят очаква от 
мен. 

  ,875       

Когато работя от офис, работната 
среда ми позволява да изпълнявам 
задачите си удовлетворително. 

  ,874       

Когато работя от офис, работната 
среда ми позволява да подобрявам 
цялостно работата си . 

  ,803       

Когато работя от разстояние, 
работната среда ми позволява да 
постигам високо качество в 
работата си. 

    ,901     

Когато работя от разстояние, 
работната среда ми позволява да 
изпълнявам задачите си ефективно 
и навреме. 

    ,890     

Когато работя от разстояние, 
работната среда ми позволява да 
изпълнявам задачите си 
удовлетворително. 

    ,872     

Когато работя от разстояние, 
работната среда ми позволява да 
подобрявам цялостно работата си . 

    ,818     

Когато работя от разстояние, 
работната среда ми позволява да 
постигам това, което ръководителят 
очаква от мен. 

    ,814     

Аз определям как да си върша 
работата. 

      ,815   

Сам/а определям реда 
(последователността) на задачите в 
работата си. 

      ,772   
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Сам/а съгласувам собствената си 
работа с тази на колегите. 

      ,764   

Сам/а вземам важни решения за 
работата си. 

      ,740   

С какво темпо да работя – това 
решавам сам/а. 

      ,720   

Сам/а определям работното си 
време (график). 

        ,767 

Сам/а избирам къде да работя - 
дистанционно или от офис. 

        ,747 

Имам възможност да върша лични 
неща в рамките на стандартното 
работно време. 

        ,728 

Собствени стойности (eigenvalues) 6,0 3,9 3,0 2,5 1,3 
% от дисперсията 26,0 16,9 13,2 10,7 5,8 
Обяснена обща дисперсия (%) 72,6 
Cronbach’s alpha ,939 ,920 ,928 ,838 ,698 

 
3.4. Трета глава: Анализ на резултатите. Дискусия 

В настоящата глава са представени резултатите от емпиричното проучване, което 

включва няколко метода – онлайн анкета, интервюта и фокус група.  

3.4.1. Описание на изследваните лица 
 

В анкетата вземат участие 813 респондента, от които 544  – с напълно завършени анкетни 

карти. За статистическата обработка на резултатите са взети предвид 560 анкетни карти, 

тъй като някои от анкетираните са пропуснали незадължителните демографски въпроси. 

Респондентите са само от България. Като обобщение на характеристиките на ИЛ може да 

се каже, че те са: с основна сфера на дейност „Информационни и комуникационни 

технологии“ (67%, n=373) и „Финанси/застраховане“ (11%, n=62); със сравнително 

равномерно разпределение според трудов стаж; имат завършено висше образование 

бакалавър или магистър (близо 85%, n=474); повечето нямат ръководни функции (68%, 

n=381); по-голяма част са семейни (включително съжителство на семейни начала) – 69% 

(n=389);  повече от половината нямат деца до 18 г. (53%, n=298), но 45% (n=248) имат поне 

1 дете; почти половината (46%, n=257) са на възраст от 31 до 40 години и са равномерно 

разпределени по пол (53%, n=296, са жени, и 45%, n=255, са мъже).  

За проверка на Изследователски въпроси 1-4: „Дали работата от разстояние влияе 

върху представянето/баланса работа – личен живот/ /гъвкавостта/автономността на 



 

 21 

служителите и по какъв начин?“, са използвани два типа анализи – корелационен и 

дисперсионен, заради наличието на качествен фактор и количествен резултат. 

3.4.2. Представяне 

3.4.2.1. Представяне при работа от разстояние 

Връзката между трите групи модели на работа и представянето при работа от разстояние 

е изобразено на Фигура 3: Представяне (при работа от разстояние) и модел на работа (3 

групи). 

Фигура 3: Представяне (при работа от разстояние) и модел на работа (3 групи) 

 
Таблица 3: ANOVA – Представяне (при работа от разстояние) и модел на работа (3 

групи) 
 Сума на 

квадратите 
df Среден 

квадрат 
F Sig. 

Между групите 97,832 2 48,916 108,838 ,000 

В групите 243,146 541 ,449     
Общо 340,978 543       
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Можем да  заключим, че приложеният модел е адекватен, тъй като Sig.F= 0,000 < 0,05 

(Таблица 3: ANOVA – Представяне (при работа от разстояние) и модел на работа (3 

групи). Следователно може да се приеме, че има връзка между модела на работа и 

производителността на служителите, а заради промяната на средните може да заключим, че 

връзката е права. 

Kоефициентът на определеност Eta square се равнява на 0.297, т.е. 30% от различията в 

представянето от разстояние може да се обяснят с фактора модел на работа. 

Сравнението по двойки показа, че има статистически значими разлики между всички 

групи респонденти според модела на работа, както е видимо от Таблица 4: Сравнение по 

двойки – Представяне (при работа от разстояние) и модел на работа (3 групи). 

Таблица 4: Сравнение по двойки – Представяне (при работа от разстояние) и модел на 

работа (3 групи) 
Сравнение по двойки 

 
Tamhane 
(I) Колко често 
работите от 
разстояние: 

(J) Колко често 
работите от 
разстояние: 

Разлика между 
средните (I-J) 

Станд.грешка Sig. Интервал 

Долен Горен 

Работя 
предимно или 
изцяло от офис 

Работя от разстояние 
от 1 до 4 дни в 
седмицата 

-,861* ,129 ,000 -1,174 -,549 

Работя предимно от 
разстояние 

-1,212* ,119 ,000 -1,501 -,922 

Работя от 
разстояние от 1 
до 4 дни в 
седмицата 

Работя предимно или 
изцяло от офис 

,861* ,129 ,000 ,549 1,174 

Работя предимно от 
разстояние 

-,350* ,063 ,000 -,501 -,200 

Работя 
предимно от 
разстояние 

Работя предимно или 
изцяло от офис 

1,212* ,119 ,000 ,922 1,501 

Работя от разстояние 
от 1 до 4 дни в 
седмицата 

,350* ,063 ,000 ,200 ,501 

*Разликата между средните е значима при Sig.<0.05 

3.4.2.2.Представяне при работа от офис 
 
Дисперсионният анализ показа противоположна връзка, когато става въпрос за работа от 

офис. Връзката е изобразена на Фигура 4: Представяне (при работа от офис) и модел на 

работа (3 групи). Хората, които работят по-често от разстояние, са оценили по-ниско своето 

представяне в офис в сравнение с тези, които работят предимно от там. 

Фигура 4: Представяне (при работа от офис) и модел на работа (3 групи) 
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Таблица 5: ANOVA – Представяне (при работа от офис) и модел на работа (3 групи) 

 Сума на 
квадратите 

df Среден 
квадрат 

F Sig. 

Между групите 33,809 2 16,905 18,644 ,000 
В групите 505,047 557 ,907     
Общо 538,857 559       

 

От Таблица 5: ANOVA  – Представяне (при работа от офис) и модел на работа (3 групи) 

се вижда, че приложеният модел е адекватен, тъй като Sig.F= 0,000 < 0,05. Следователно 

може да се приеме, че има връзка между модела на работа и производителността на 

служителите от офис, а заради промяната на средните може да заключим, че връзката е 

обратна – т.е.колкото по-често работят отдалечено, толкова по-ниско оценяват своята 

продуктивност от офис. 
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Таблица 6: Представяне (при работа от офис) и модел на работа (3 групи) 
 
Tamhane 

(I) Колко често 
работите от 
разстояние: 

(J) Колко често работите от 
разстояние: 

Разлика 
между 

средните (I-J) Станд.грешка Sig. 

Интервал 

Долен Горен 
Работя 
предимно или 
изцяло от офис 

Работя от разстояние от 1 
до 4 дни в седмицата 

,40780* ,10586 ,000 ,1530 ,6626 

Работя предимно от 
разстояние 

,66812* ,10189 ,000 ,4229 ,9134 

Работя от 
разстояние от 1 
до 4 дни в 
седмицата 

Работя предимно или 
изцяло от офис 

-,40780* ,10586 ,000 -,6626 -,1530 

Работя предимно от 
разстояние 

,26032* ,08981 ,012 ,0450 ,4757 

Работя 
предимно от 
разстояние 

Работя предимно или 
изцяло от офис 

-,66812* ,10189 ,000 -,9134 -,4229 

Работя от разстояние от 1 
до 4 дни в седмицата 

-,26032* ,08981 ,012 -,4757 -,0450 

Разликата между средните е значима при Sig.<0.05 

Сравнението по двойки показа, че има статистически значими разлики между всички 

групи респонденти според модела на работа, както е видимо от Таблица 6: Представяне 

(при работа от офис) и модел на работа (3 групи). 

На база тези резултати може да бъде направено заключението, че работата от разстояние 

има положителен ефект върху представянето на служителите. Също така да бъде допуснато, 

че тези изводи не са валидни за хората, които предпочитат да работят от офис, тъй като те 

изпитват затруднения при работа от вкъщи, някои от които са разгледани в следващите 

редове. 

Беше направен и сравнителен анализ между представянето от офис и представянето при 

работа от вкъщи (Таблица 7: Сравнителен анализ между представянето от разстояние и 

представянето в офис). Оказа се, че средните стойности на представянето при работа от 

разстояние са по-високи  (средна=4.47) в сравнение с тези от офис (средна=3.73) Тези 

резултати показват, че при работа от вкъщи служителите не само запазват, но и увеличават 

своята производителност. Все пак следва да бъде отчетено, че резултатите са на база 

самооценка от служителите, което е едно от ограниченията на изследването. 

Таблица 7: Сравнителен анализ между представянето от разстояние и представянето 

в офис 

 Представяне от 
разстояние 

Представяне в офис 
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N 

Брой отговори 544 560 

Липсващи 
отговори 

16 0 

Средна 4,47 3,73 

Станд. грешка от 
средна 

,04 ,04 

Медиана 5,00 4,00 
Станд.отклонение ,84 1,02 
Минимум 1,00 1,00 
Максимум 5,00 5,00 

 
 
Корелационен анализ 
 
За проверка и анализ на резултатите беше използван и методът на корелационния анализ. 

Като коефициент беше използван този на Spearman. За нулева хипотеза (Н0) приемаме, че 

няма връзка между дистанционната работа и представянето от разстояние, баланса работа 

– личен живот, гъвкавостта и автономността, при което коефициентът би бил равен а 0. 

Алтернативната такава (Н1) би доказала връзка между тях и коефициентът би бил различен 

от 0. 

При всички показатели е открита статистически значима връзка (p < 0.05). Резултатите 

са показани в Таблица 8: Корелационен анализ между дистанционната работа и 

представянето от разстояние, представянето в офис, баланса работа – личен живот, 

гъвкавостта и автономността. 

Таблица 8: Корелационен анализ между дистанционната работа и представянето от 

разстояние, представянето в офис, баланса работа – личен живот, гъвкавостта и 

автономността 

 

Spearman Correlation 
Дистанционна работа и.. Value N of Valid Cases Asymp. Std. 

Errora 
Approx. 

Tb 
Approx. 

Sig. 
Представяне от разстояние ,462 544 ,038 12,112 ,000 
Представяне в офис -,247 560 ,040 -6,025 ,000 
Баланс работа - личен живот ,390 560 ,037 9,993 ,000 

Гъвкавост ,341 560 ,041 8,555 ,000 
Автономност ,144 560 ,043 3,444 ,001 
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Според скалата за оценяване на структурните изменения и различия на Шопова (2018) 

всички връзки са със значителни структурни изменения/различия (над 0,30 до 0,50) с 

изключение на автономността (0,144), която попада в групата на слабите такива (над 0,07 

до 0,15). Включен беше и показателят представяне в офис, но най-вече с цел сравнение на 

средните стойности между него и представянето от вкъщи. Неговите стойности (-0,247) са 

единствените с отрицателен знак, което показва противоположна връзка, при това такава, 

която води до умерени структурни изменения/различия (над 0,15 до 0,30). 

На база емпиричните данни и направените анализи може да бъде заключено, че 

служителите, които работят по-често от разстояние, оценяват по-високо своето представяне 

при работа от вкъщи. Отговорът на първия изследователски въпрос следователно е, че 

съществува статистически значима положителна умерена връзка между 

дистанционната работа и производителността/представянето на служителите. Тези 

резултати са в съответствие с изводите от редица проучвания (Baruch & Nicholson, 1997; 

Bloom, 2014; CIPD 2021; Collins,2005; Ferreira et al., 2020; Gajendran & Harrison, 2007; 

George et al., 2022; Eurofound and ILO, 2017; Microsoft, 2022; Lari, 2012; Lasfargue & 

Fauconnier, 2015a; Speedman, 2020; Tori et al.). Сред вероятните причини за по-високата 

производителност са възможност за по-добър фокус и по-малко разсейвания (Bloom, 2014; 

CIPD, 2021 ;Martinez-Sanchez et al., 2008; Tremblay & Genin, 2007) и наличие на 

подходящите условия за работа у дома (Nakrošiene et al, 2019), като отделно работно 

пространство, удобен стол, добър интернет.  

Работещите предимно или изцяло от офис оценяват значително по-ниско представянето 

си от вкъщи. Възможно е при тях да липсват подходящи условия за работа у дома (CIPD, 

2021; Morikawa, 2020); да се мотивират по-трудно за работа и по-лесно да се разсейват 

(особено при наличие на малки деца) (Gibbs et al., 2021); заради това, че работата се съчетава 

с изпълнение на  домакински задължения (Gibbs et al., 2021). Ако хората, които имат избор, 

работят от вкъщи само заради гледане на болно дете например, може именно в този период 

резултатите и представянето им да спадат значително, заради необходимостта от по-чести 

прекъсвания или по-малко време за работа.  

В раздел „3.6.2. Предимства и недостатъци на дистанционната работа“ на 

дисертационния труд се описва, че има установена статистически значима умерена връзка 

между предпочитания модел на работа и действителния такъв (с коефициенти Cramer's 
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V=0.56 и Spearman= 0.67, p < 0.05.). Това може да наведе на мисълта, че служителите са 

избрали именно модела на работа от офис, защото не се чувстват продуктивни при работа 

от вкъщи. Обратното също би било валидно за работещите дистанционно – те са направили 

избор да работят от разстояние, защото оценяват представянето си по-високо при работа у 

дома. 

3.4.3. Баланс работа – личен живот 
 

Дисперсионният анализ показа наличие на права връзка между дистанционната работа и 

баланса работа – личен живот, както се вижда на Фигура 5: Баланс работа – личен живот 

и модел на работа (3 групи) от промените в средните стойности на 3-те групи респонденти 

според модела на работа. Хората, които работят предимно от разстояние, са дали най-

високи оценки в сравнение с останалите групи. 

Фигура 5: Баланс работа – личен живот и модел на работа (3 групи)  
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Таблица 9: ANOVA  – Баланс работа – личен живот и модел на работа (3 групи)  
  Сума на 

квадратите 
df Среден 

квадрат 
F Sig. 

Между групите 56,297 2 28,148 38,129 ,000 

В групите 411,198 557 ,738     

Общо 467,494 559       

 

От Таблица 9: ANOVA  - Баланс работа – личен живот и модел на работа (3 групи) се 

вижда, че приложеният модел е адекватен, тъй като Sig.F= 0,000 < 0,05. Тестът за 

хомогенност на дисперсиите показа Sig.F= 0,100 > 0,05, затова при сравняването по двойки 

(Post hoc тестовете) беше използван коефициентът на Tukey (Таблица 10: Сравнение по 

двойки – Баланс работа – личен живот и модел на работа (3 групи). 

Таблица 10: Сравнение по двойки – Баланс работа – личен живот и модел на работа (3 

групи)  
 
Tukey HSD 

(I) Колко често 
работите от 
разстояние: 

(J) Колко често работите от 
разстояние: 

Разлика 
между 

средните 
(I-J) Станд.грешка Sig. 

Интервал 

Долен Горен 
Работя 
предимно или 
изцяло от офис 

Работя от разстояние от 1 до 4 
дни в седмицата 

-,37789* ,11018 ,002 -,6368 -,1190 

Работя предимно от 
разстояние 

-,82157* ,10036 ,000 -
1,0574 

-,5857 

Работя от 
разстояние от 1 
до 4 дни в 
седмицата 

Работя предимно или изцяло 
от офис 

,37789* ,11018 ,002 ,1190 ,6368 

Работя предимно от 
разстояние 

-,44369* ,08361 ,000 -,6402 -,2472 

Работя 
предимно от 
разстояние 

Работя предимно или изцяло 
от офис 

,82157* ,10036 ,000 ,5857 1,0574 

Работя от разстояние от 1 до 4 
дни в седмицата 

,44369* ,08361 ,000 ,2472 ,6402 

*Разликата между средните е значима при Sig.<0.05 
Хомогенни подгрупи - баланс работа-личен живот 

Tukey HSDa,b 

Колко често работите от 
разстояние: N 

Подгрупа за α = 0.05 

1 2 3 
Работя предимно или изцяло от 
офис 

97 3,5031     
Работя от разстояние от 1 до 4 дни 
в седмицата 

163   3,8810   
Работя предимно от разстояние 300     4,3247 
Sig.   1,000 1,000 1,000 
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Както е показано на Таблица 10: Сравнение по двойки  – Баланс работа – личен живот 

и модел на работа (3 групи), при това разделение се получават статистически значими 

разлики между всички групи респонденти според модела на работа. 

Като резултат от корелационния и дисперсионния анализ за  Изследователски въпрос 2 

може да се предположи, че дистанционната работа има положителен ефект върху 

баланса между работа и личен живот на служителите, като връзката е слаба към 

умерена. Тези резултати са в съответствие с изводите от предходни  проучвания (Кичева, 

2020; Ammons & Markham, 2004; Baruch & Nicholson, 1997; CIPD, 2021; Ferreira et al, 2020; 

Gajendran & Harrison, 2007; George et al., 2022; Lasfargue & Fauconnier, 2015a; Lodovici, 

2021; Saura et al., 2022). Една от водещите причини вероятно е намаленото време за 

пътуване (CIPD, 2021; Ford et al. ,2021; Grant,  Wallace & Spurgeon, 2013; Lodovici, 2021). 

Това е в съответствие с мнението на 93% (n=508) от ИЛ (в Приложение 4: Предимства и 

недостатъци при работа от разстояние – всички изследвани лица). Спестеното време дава 

възможност то да се инвестира в лични ангажименти – например за семейството и близките 

или в любими занимания, дори в повече време за почивка или спорт, което също се 

потвърждава от 78% (n=423) от анкетираните (в Приложение 4: Предимства и 

недостатъци при работа от разстояние – всички изследвани лица).  Освен това, 

осъществяването на домакински задължения става много по-лесно при работа от вкъщи 

(например – в обедната почивка). 

Работата от дистанция би могла да доведе и до размиване на границите между 

професионалния и личния живот, което да наруши този баланс. Усещането, че си постоянно 

на работа и трябва да отговориш веднага на работни електронни писма или съобщения, 

може да доведе до психическо изтощение и навлизане на работата в личния живот  (Baruch 

& Nicholson, 1997; Crosbie & Moore, 2004; Grant, Wallace & Spurgeon, 2013; Felstead & 

Henseke, 2017; Ford et al., 2021). Това усещане е валидно за 39% от анкетираните (n=213) (в 

Приложение 4: Предимства и недостатъци при работа от разстояние – всички 

изследвани лица). Важни предпоставки за успешното разграничаване между двете сфери са 

наличие на отделно работно пространство (Ammons & Markham, 2004; Crosbie & Moore, 

2004) и добра дисциплина и мотивация за работа (Ammons & Markham, 2004). При 25% 

(n=136) от респондентите липсват удобства за работа – например удобен офис стол и др., а 
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32% (n=177) не разполагат със свое отделно работно пространство (Baruch & Nicholson, 

1997; Ford et al., 2021). Проблеми с мотивацията имат 22% (n=122) от ИЛ, а със 

самодисциплината – 24% (n=128) (в Приложение 4: Предимства и недостатъци при 

работа от разстояние – всички изследвани лица).  

3.4.4. Гъвкавост 
 

Резултатите от сравнението между трите групи по отношение на гъвкавостта са 

представени на Фигура 6: Гъвкавост и модел на работа (3 групи). 

Фигура 6: Гъвкавост и модел на работа (3 групи)  

 
От Таблица 11: ANOVA - Гъвкавост и модел на работа (3 групи) се вижда, че 

приложеният модел е адекватен, тъй като Sig.F= 0,000 < 0,05. Следователно може да се 

приеме, че има връзка между модела на работа и гъвкавостта на служителите, а заради 

промяната на средните може да заключим, че връзката е права. 

Таблица 11: ANOVA - Гъвкавост и модел на работа (3 групи)  
  Сума на квадратите df Среден квадрат F Sig. 

Между групите 79,732 2 39,866 48,811 ,000 
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В групите 454,930 557 ,817     
Общо 534,662 559       

 

Проверката на хомогенност показва различие на дисперсиите (Sig.F= 0,000 < 0,05), затова 

при сравняването по двойки (Post hoc тестовете) беше използван коефициентът на   

Tamhane. И в този случаи се наблюдават статистически значими разлики между трите 

групи, както е изобразено на Таблица 12: Сравнение по двойки – Гъвкавост и модел на 

работа (3 групи). 

Таблица 12: Сравнение по двойки – Гъвкавост и модел на работа (3 групи)  
 
Tamhane 

(I) Колко често 
работите от 
разстояние: 

(J) Колко често работите от 
разстояние: 

Разлика 
между 

средните 
(I-J) Станд.грешка Sig. 

Интервал 

Долен Горен 
Работя предимно 
или изцяло от 
офис 

Работя от разстояние от 1 до 4 дни в 
седмицата 

-,53975* ,14560 ,001 -,8908 -,1887 

Работя предимно от разстояние -1,00565* ,12990 ,000 -1,3203 -,6910 

Работя от 
разстояние от 1 
до 4 дни в 
седмицата 

Работя предимно или изцяло от 
офис 

,53975* ,14560 ,001 ,1887 ,8908 

Работя предимно от разстояние -,46590* ,08811 ,000 -,6777 -,2541 

Работя предимно 
от разстояние 

Работя предимно или изцяло от 
офис 

1,00565* ,12990 ,000 ,6910 1,3203 

Работя от разстояние от 1 до 4 дни в 
седмицата 

,46590* ,08811 ,000 ,2541 ,6777 

*Разликата между средните е значима при Sig.<0.05 

Като резултат от корелационния и дисперсионния анализ за Изследователски въпрос 3 

може да се предположи, че дистанционната работа има положителен ефект върху 

гъвкавостта на служителите, като се наблюдава статистически значима слаба към 

умерена положителна връзка. Тези резултати са в съответствие с изводите от предходни  

проучвания, според които ИКТ предоставят по-голяма гъвкавост по отношение на мястото 

и времето, в което да работим. (Eurofound and ILO, 2017; Gajendran & Harrison, 2007; 

Harpaz, 2002; Tremblay & Genin, 2007).  

Сред вероятните причини за тези резултати, някои от които се потвърждават и от други 

проучвания, са: възможността за самостоятелно планиране на деня (Ford et al, 2021); това, 

че дейности, които изискват физическо присъствие у дома в определено време, са  по-лесни 

за осъществяване, като например приемане на пратки, домакински задължения, физически 

упражнения (Ford et al, 2021); налице е възможност да се определя различно от 
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стандартното работно време (например по-късен старт и съответен край на деня) или да се 

„отработва“ пропуснатото време, ако човек има личен ангажимент през работния ден; може 

да се работи у дома вместо да се взима болничен, ако човек не се чувства добре или трябва 

да се грижи за малко дете. 

 

3.4.5. Автономност 

Резултатите от дисперсионния анализ за фактора автономност са изобразени на Фигура 

7: Автономност и модел на работа (3 групи). Средните на 3-те групи се различават, като 

се увеличават с по-голямата честота на работа от разстояние. 

Фигура 7: Автономност и модел на работа (3 групи)  

 
От Таблица 13: ANOVA - Автономност и модел на работа (3 групи) се вижда, че 

приложеният модел е адекватен, тъй като Sig.F= 0,001 < 0,05. Следователно може да се 

приеме, че има връзка между модела на работа и автономността на служителите, а заради 

промяната на средните може да заключим, че връзката е права 

Таблица 13: ANOVA - Автономност и модел на работа (3 групи)  

 
  Сума на квадратите df Среден 

квадрат 
F Sig. 
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Между групите 7,979 2 3,989 7,200 ,001 

В групите 308,647 557 ,554     
Общо 316,626 559       

 
Тестът за хомогенност на дисперсиите показа Sig.F= 0,106 > 0,05, затова при 

сравняването по двойки (Post hoc тестовете) беше използван коефициентът на Tukey 

(Таблица 14: Сравнение по двойки – Автономност и модел на работа (3 групи) 

Таблица 14: Сравнение по двойки – Автономност и модел на работа (3 групи) 
 
Tukey HSD 

(I) Колко често 
работите от 
разстояние: 

(J) Колко често 
работите от 
разстояние: 

Разлика 
между 

средните 
(I-J) Станд.грешка Sig. 

Интервал 

Долен Горен 
Работя предимно 
или изцяло от офис 

Работя от разстояние 
от 1 до 4 дни в 
седмицата 

-,07047 ,09546 ,741 -,2948 ,1539 

Работя предимно от 
разстояние 

-,278958* ,08695 ,004 -,4833 -,0746 

Работя от 
разстояние от 1 до 4 
дни в седмицата 

Работя предимно или 
изцяло от офис 

,07047 ,09546 ,741 -,1539 ,2948 

Работя предимно от 
разстояние 

-,20848 ,07243 ,012 -,3787 -,0383 

Работя предимно от 
разстояние 

Работя предимно или 
изцяло от офис 

,27895* ,08695 ,004 ,0746 ,4833 

Работя от разстояние 
от 1 до 4 дни в 
седмицата 

,20848 ,07243 ,012 ,0383 ,3787 

*Разликата между средните е значима при Sig.<0.05 
 

Tukey HSDa,b 

Модел на работа N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 
Работя предимно или 
изцяло от офис 

97 3,8351   
Работя от разстояние 
от 1 до 4 дни в 
седмицата 

163 3,9055 
  

Работя предимно от 
разстояние 

300 
  

4,1140 

Sig.   ,688 1,000 

 
В резултат на анализа са открити статистически значими разлики само между групата 

„Работя предимно от разстояние“ и останалите 2 групи. Между „Работя предимно или 
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изцяло от офис“ и „Работя от разстояние от 1 до 4 дни в седмицата“ не се установиха такива 

разлики. 

Като резултат от корелационния и дисперсионния анализ за Изследователски въпрос 4 

може да се предположи, че дистанционната работа има положителен ефект върху 

автономността на служителите, но връзката е много слаба. Тези резултати са в 

съответствие с изводите от предходни  проучвания  (Gajendran & Harrison, 2007; George et 

al., 2022;Eurofound, 2020a). 

Въпреки предположенията, че хората, които работят дистанционно, би следвало да бъдат 

по-самостоятелни във вземане на някои решения относно своята работа (темпо, ред на 

изпълнение на задачите, съгласуваност с колегите), резултатите показаха много слаба 

зависимост, което граничи с приемането на нулевата хипотеза. Вероятно факторът 

автономност в по-голяма степен зависи от други фактори – като роля в компанията или ниво 

на опитност на конкретната позиция. Според социодемографските характеристики тук се 

наблюдават слаби, но статистически значими различия в отговорите на мениджърите (с 

коефициент на Cramer  – 0.194, Spearman – 0.193,  p <0.05), които по-често са отговорили, 

че сами вземат важни решения за работата си.  

В същото време може да се предположи, че служителите са достатъчно овластени да 

взимат самостоятелно тези решения, тъй като повечето от ИЛ са отговорили, че са по-скоро 

или напълно съгласни с твърденията, съставляващи този фактор. Голяма част от 

анкетираните са със сфера на дейност „Информационни и комуникационни технологии“ 

(67%, n=373), при която се наблюдават по-малко йерархични организационни структури, и 

това също може да е основание за допускането, че в компаниите има организационна 

култура, която предполага по-голяма автономност на служителите. Размерът на 

организациите, който не е обект на настоящото изследване, също вероятно би бил фактор 

за получаване на различни отговори. Колкото по-голяма е структурата, вероятно толкова 

по-ниски биха били резултатите по отношение на автономията. 

3.4.6. Предпочитан модел на работа от служителите. Предимства и недостатъци 
на дистанционната работа. 

 
Последната част от въпросника се състои от 22 твърдения – 12 негативни и 10 позитивни, 

свързани с работата от разстояние, преведени и адаптирани от Олиниук (Oleniuch, 2021). 
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Целта е чрез тях да се разяснят какви са причините служителите да предпочитат един или 

друг модел на работа, както и да се получи допълнителна информация и евентуални 

обяснения на резултатите относно връзката между дистанционната работа и представянето, 

баланса работа – личен живот, гъвкавостта и автономността. 

Резултатите са разделени според 3 групи респонденти – тези, които са посочили, че 

предпочитат да работят „предимно или изцяло от разстояние“ (n=312, 57%), тези, които 

предпочитат да работят „балансирано – и от офис, и от разстояние“ (n=178, 33%), и тези, 

които са предпочитат  „предимно или изцяло от офис“ (n= 54, 10%). 

Таблица 15: Предимства и недостатъци на дистанционната работа според хората, 

които предпочитат да работят предимно или изцяло от офис 

  
Предпочитат работа предимно или 
изцяло от офис(n=54) 

N Когато се работи от разстояние, 
Не съм 
съгласен/а 

Нито съм 
съгласен/а, 
нито съм 
несъгласен/а 

Съгласен/а 
съм 

1 
служителите не могат да поддържат и 
развиват своите социални контакти . 

15% 5% 80% 

3 

се появяват затруднения във 
взаимодействието между членовете на 
екипа. 

17% 5% 78% 

6 хората се чувстват изолирани и самотни. 11% 13% 76% 

11 
възниква проблем със самодисциплината и 
целенасоченото преследване на задачите. 

17% 9% 74% 

15 пестиш време. 15% 11% 74% 

8 
служителите вече не разполагат със свое 
отделно работно пространство. 

15% 15% 70% 

10 
отслабва способността да се мотивираш за 
работа. 

19% 11% 70% 

2 

се появяват технически проблеми – 
например липса на лаптоп, принтер, 
интернет и др. 

19% 16% 65% 

4 
се появява усещането, че си постоянно на 
работа. 

22% 15% 63% 

9 
липсват удобства за работа – например 
удобен офис стол и др. 

30% 7% 63% 

16 
разходите ти намаляват (например за 
транспорт, паркинг, храна). 

22% 19% 59% 

14 
можеш да посветиш повече време на 
близките си хора. 

28% 16% 56% 
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17 
прекият ти ръководител осъществява по-
слаб контрол. 

31% 15% 54% 

12 липсва усещане за смисъла на работата 33% 15% 52% 

13 
хората по-лесно адаптират работните задачи 
към собствените си нужди. 

7% 41% 52% 

7 
нарастват някои от разходите – например за 
отопление и интернет. 

33% 28% 39% 

5 
възниква затруднението да планираш 
самостоятелно времето и задачите си. 

35% 28% 37% 

18 

успяваш по-добре да се концентрираш 
(заради по-тихата среда и липсата на 
прекъсвания). 

46% 24% 30% 

22 равнищата на стрес са по-ниски. 46% 28% 26% 
19 хората стават по-изобретателни (креативни). 41% 39% 20% 
20 хората са по-отдадени на работата. 57% 26% 17% 
21 удовлетвореността от работата нараства. 54% 35% 11% 

 

Както става ясно от резултатите, представени в Таблица 15: Предимства и недостатъци 

на дистанционната работа според хората, които предпочитат да работят предимно или 

изцяло от офис, сред водещите причини служителите да предпочитат да работят предимно 

или изцяло от офис (n=54) са: не могат да поддържат и развиват своите социални контакти 

(80%); появяват се затруднения във взаимодействието между членовете на екипа 

(78%)(Chmeis & Zeine, 2024; Deloitte, 2023; Ford et al., 2021; Lodovici, 2021; Miller et al., 

2021; Morikawa, 2020); хората се чувстват изолирани и самотни (76%)(Deloitte, 2023; 

Eurofound and the ILO, 2017; Mulki et al., 2009; Oleniuch, 2021); възниква проблем със 

самодисциплината и целенасоченото преследване на задачите (74%); служителите вече не 

разполагат със свое отделно работно пространство (70%) (Baruch & Nicholson 

1997;Morikawa, 2020); отслабва способността да се мотивираш за работа (70%) (Ford et al., 

2021).; появяват се технически проблеми – например липса на лаптоп, принтер, интернет и 

др. (65%)(CIPD, 2021; Morikawa, 2020; Tabor-Blazewicz, 2022); усещането, че си постоянно 

на работа (63%) (Baruch and Nicholson, 1997; Deloitte, 2023; Ford et al. ,2021; Oleniuch, 2021; 

Rohwer et al., 2020.); липсват удобства за работа – например удобен офис стол и др. (63%) 

(Moretti et al., 2020).  

Хората, които предпочитат да работят предимно или изцяло от разстояние (n=312) не 

отчитат такива затруднения (Таблица 16: Предимства и недостатъци на дистанционната 

работа според хората, които предпочитат да работят предимно или изцяло от 
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разстояние). Според тях при дистанционната работа: пестиш време (98%) (Кичева, 2020; 

CIPD, 2021; Eurofound and ILO, 2017; Ford et al. ,2021; Grant,  Wallace & Spurgeon, 2013; 

Lodovici, 2021); успяваш по-добре да се концентрираш (заради по-тихата среда и липсата 

на прекъсвания) (95%) (Bloom, 2014; CIPD, 2021; Deloitte, 2023; Martinez-Sanchez et al., 

2008; Tremblay & Genin, 2007); разходите ти намаляват (например за транспорт, паркинг, 

храна)(93%) (Deloitte, 2023; Ferreira et al., 2020; Global Workplace Analytics, 2021); можеш 

да посветиш повече време на близките си хора (87%)(Deloitte, 2023;Ford et al.,2021); 

равнищата на стрес са по-ниски (77%); хората по-лесно адаптират работните задачи към 

собствените си нужди (71%); хората стават по-изобретателни (креативни) (66%); 

удовлетвореността от работата нараства (66%)(Bellmann and Hübler, 2021; Collins, 2005; 

Erro-Garcés et al., 2022; Eurofound and ILO, 2017; Gajendran and Harrison, 2007; Morganson 

et al., 2010; Richardson and Antonello, 2022; Tori et al.). По-голяма част от тях не изпитват 

затруднението да планират самостоятелно времето и задачите си (87%) и намират усещане 

за смисъла на работата (87%). Освен това, те имат удобства за работа – например удобен 

офис стол и др. (84%), способността да се мотивират за работа не отслабва (85%) (Ammons 

& Markham, 2004; Chmeis & Zeine, 2024), нямат проблем със самодисциплината и 

целенасоченото преследване на задачите (82%) (Ammons & Markham, 2004; Olson 1983). 

Таблица 16: Предимства и недостатъци на дистанционната работа според хората, 

които предпочитат да работят предимно или изцяло от разстояние 

 
Предпочитат работа предимно или 
изцяло от разстояние (n=312) 

N Когато се работи от разстояние, 
Не съм 
съгласен/а 

Нито съм 
съгласен/а, 
нито съм 
несъгласен/а 

Съгласен/а 
съм 

15 пестиш време. 0% 2% 98% 

18 

успяваш по-добре да се концентрираш 
(заради по-тихата среда и липсата на 
прекъсвания). 

1% 4% 95% 

16 
разходите ти намаляват (например за 
транспорт, паркинг, храна). 

3% 4% 93% 

14 
можеш да посветиш повече време на 
близките си хора. 

7% 6% 87% 

22 равнищата на стрес са по-ниски. 7% 16% 77% 

13 
хората по-лесно адаптират работните задачи 
към собствените си нужди. 

9% 20% 71% 
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19 хората стават по-изобретателни (креативни). 3% 31% 66% 
21 удовлетвореността от работата нараства. 3% 31% 66% 
20 хората са по-отдадени на работата. 5% 37% 58% 

7 
нарастват някои от разходите – например за 
отопление и интернет. 

50% 17% 33% 

1 
служителите не могат да поддържат и 
развиват своите социални контакти . 

56% 18% 26% 

4 
се появява усещането, че си постоянно на 
работа. 

60% 15% 25% 

17 
прекият ти ръководител осъществява по-слаб 
контрол. 

57% 23% 20% 

8 
служителите вече не разполагат със свое 
отделно работно пространство. 

65% 17% 18% 

6 хората се чувстват изолирани и самотни. 71% 18% 11% 

3 
се появяват затруднения във 
взаимодействието между членовете на екипа. 

74% 16% 10% 

9 
липсват удобства за работа – например 
удобен офис стол и др. 

84% 7% 9% 

11 
възниква проблем със самодисциплината и 
целенасоченото преследване на задачите. 

82% 9% 9% 

10 
отслабва способността да се мотивираш за 
работа. 

85% 7% 8% 

2 
се появяват технически проблеми – например 
липса на лаптоп, принтер, интернет и др. 

72% 20% 8% 

12 липсва усещане за смисъла на работата 87% 7% 6% 

5 
възниква затруднението да планираш 
самостоятелно времето и задачите си. 

87% 9% 4% 

 

Резултатите могат да доведат до заключението, че психологическите и социалните 

нужди са от огромно значение за избор на модел на работа (офис, хибриден, дистанционен). 

Ако хората нямат необходимите условия за работа от разстояние (отделно работно 

пространство, удобен стол, техническо оборудване), те биха предпочели да работят от офис. 

Тези, които предпочитат работа от вкъщи, не само не срещат подобни проблеми, но и 

откриват много предимства в този модел на работа – като повече време за близките си, по-

ниски разходи, по-добра концентрация, по-ниски равнища на стрес. 

Отговорите на ИЛ, които предпочитат хибридния модел на работа, са балансирани 

между другите две групи. Те усещат в по-умерена степен предимствата и недостатъците на 

този модел на работа, като в същото време поддържат и връзката с офис средата. 

Резултатите са валидни за всички групи ИЛ независимо от възраст, пол, семейно 

положение. Не бяха открити статистически значими разлики между респондентите според 



 

 39 

социодемографски характеристики. Единствено между мениджърите и служителите без 

ръководни функции беше открита слаба, но статистически значима разлика в отговорите на 

някои въпроси (с коефициент на Cramer’s V между 0.203-0.258, Spearman между 0.170 – 

0.251, p < 0.05). Мениджърите по-често са посочвали, че са съгласни с твърденията, че 

когато се работи от разстояние, “служителите не могат да поддържат и развиват своите 

социални контакти”, “се появяват технически проблеми – например липса на лаптоп, 

принтер, интернет и др.”, “ се появяват затруднения във взаимодействието между членовете 

на екипа”, “ служителите вече не разполагат със свое отделно работно пространство” и “се 

появява усещането, че си постоянно на работа.” Също така, те не считат, че работата от 

вкъщи пести време и удовлетвореността от работата нараства в същата степен, както 

другите ИЛ. Мениджърите вероятно имат по-критичен поглед върху дистанционната 

работа, което се дължи на техните наблюдения върху ефектите й върху екипите им. Техните 

отговори може би разкриват по-широка перспектива относно работата от разстояние, която 

включва не само личния им опит, но и ролята им на управляващи дистанционни екипи. Това 

е и вероятно причината те по-често да са отговаряли, че предпочитат балансирания модел 

на работа от вкъщи и от офис (Cramer’s V - 0.245, Spearman – 0.238, p < 0.05) вместо изцяло 

или предимно дистанционно, както и в действителност да работят по-често от офис 

(Cramer’s V - 0.204, Spearman – 0.188, p < 0.05), като работят от разстояние до 2 

дни/седмично. 

3.4.7. Дистанционната работа – гледната точка на работодателите 

Наблюдават се различни подходи за определяне на политиките относно модела на работа 

след преминаване на пандемията, като повечето компании предлагат хибриден модел, който 

включва задължително посещение на офиса поне няколко дни в седмицата, или се опитват 

доброволно да привлекат служителите си с различни инициативи. Тази промяна води и до 

адаптации в офисните пространства, като се акцентира върху социалните активности. 

Служителите реагират различно към тези промени, като техните предпочитания зависят от 

лични характеристики и професионални изисквания. 

Информацията от качественото проучване в голяма степен потвърди изводите, 

направени на база количественото такова, както и литературния обзор. Мненията на 

мениджърите относно продуктивността са противоречиви, като се наблюдава спад след 

първоначално увеличение по време на пандемията. Затвърдени бяха предположенията, че 
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представянето на служителите може да се подобри, заради по-добър фокус в домашна 

среда, но беше допълнено, че продуктивността зависи най-вече от личната отговорност на 

човека. Балансът между работа и личен живот се подобрява, особено за служителите с деца, 

но влиянието на семейната ситуация може да варира. Той е по-добър при дистанционната 

работа най-вече заради намаленото време за пътуване и възможността за съчетаване с лични 

ангажименти. Гъвкавостта в работното време и място на работа също се различава, а 

автономията е обект на противоречиви възгледи. 

В областта на управлението на екипи в дистанционна работна среда следва да се 

акцентира върху информационната сигурност, поддържането на екипен дух и 

комуникацията. Инициативи като онлайн срещи и социални активности се прилагат, но 

международните екипи (най-вече) срещат затруднения в достъпността на мениджърите. 

Българското законодателство също представлява предизвикателство, изискващо 

компаниите да осигурят безопасни условия на труд при дистанционната работа. 

Въвеждането на нови служители и поддържането на социална динамика стават по-трудни, 

като организирането на събития за сплотяване се посочва като положителен метод за 

подобряване на екипната атмосфера при хибриден модел на работа. 

3.4.8. Обобщение на резултатите, представени в трета глава 
По отношение на изследователските въпроси резултатите от анализа са следните: 

Изследователски въпрос 1: Дали работата от разстояние влияе върху представянето на 

служителите и по какъв начин? – Съществува статистически значима положителна 

умерена връзка между работата от разстояние и производителността/представянето на 

служителите. 

Изследователски въпрос 2:  Дали работата от разстояние влияе върху баланса между 

работа и личен живот на служителите и по какъв начин? – Работата от разстояние има 

положителен ефект върху баланса между работа и личен живот на служителите, като 

връзката е слаба към умерена. 

Изследователски въпрос 3:  Дали работата от разстояние влияе върху гъвкавостта на 

служителите и по какъв начин? – Работата от разстояние има положителен ефект върху 

гъвкавостта на служителите, като е връзката е статистически значима слаба към умерена. 
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Изследователски въпрос 4:  Дали работата от разстояние влияе върху автономността 

на служителите и по какъв начин? –  Работата от разстояние има положителен ефект върху 

автономността на служителите, но връзката е много слаба. 

Изследователски въпрос 5: Кой е предпочитаният модел на работа на служителите? – 

57% (n=312) от ИЛ биха желали да работят предимно (29%, n=161) или изцяло от разстояние 

(28%, n=151), 33% (n=178) предпочитат балансирано (и от офис, и от разстояние) и само 

10% (n=54) са посочили, че предпочитат да работят предимно (8%, n=42) или изцяло от 

офис (2%, n=12). 

Изследователски въпрос 6: Дали предпочитаният модел на работа съвпада с 

действителния такъв? – Наблюдава се голямо съответствие между предпочитанията на 

работещите и мястото, на което в действителност работят – това е валидно за 49% (n=42) от 

работещите в офис, 64% (n=103) от работещите хибридно и 85% (n=254) от работещите 

дистанционно, но 51% (n=43) от работещите в офиса биха искали да имат по-голяма 

гъвкавост по отношение на работата от разстояние, както и 32% (n=52) от тези, които 

работят хибридно. 

Изследователски въпрос 7: Какви са причините за предпочитанията на служителите 

към определен модел на работа? – Съществуват разнообразни мотиви и ползи за 

служителите, които предпочитат да работят предимно в офис или отдалечено. Сред 

основните причини за предпочитане на офисната работа са затрудненията във 

взаимодействието с колегите, липсата на социални контакти, чувството на изолация и 

намалената мотивация. От друга страна, тези, които предпочитат работа от разстояние, 

отбелязват, че спестяват време, постигат по-добра концентрация, имат по-ниски разходи и 

по-голямо удовлетворение от работата. Мениджърите изразяват по-критична гледна точка 

към дистанционната работа поради техните наблюдения върху екипите и възможните 

негативни влияния върху производителността. Независимо от социодемографските 

характеристики, всички групи реагират различно на въпросите относно предимствата и 

недостатъците на различните работни модели. В заключение можем да отбележим, че 

психологическите и социалните нужди играят ключова роля при избора на работния модел, 

като наличието на подходящи условия и удобства са от съществено значение за успешната 

дистанционна работа. 
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Изследователски въпрос 8: Каква е гледната точка на работодателите относно 

политиките и ефектите от дистанционната работа? – Постпандемичната обстановка 

предизвиква разнообразни подходи към формулирането на работни политики, като 

повечето компании предлагат хибриден модел. Този модел обичайно включва задължително 

посещение на офиса поне няколко дни в седмицата или фирмите се стремят да привлекат 

своите служители с различни инициативи. Този преход води и до приспособяване на 

офисните пространства, с акцент върху подпомагането на социалните активности. 

Реакциите на служителите към тези изменения са многообразни, като техните 

предпочитания зависят от индивидуалните характеристики и професионалните изисквания. 

Резултатите от качественото проучване представляват силна подкрепа за изводите, 

изтъкнати в рамките на количественото изследване и литературния преглед. Възгледите на 

мениджърите относно производителността се изразяват в противоречиви мнения, като се 

отбелязва намаляване след началното увеличение през периода на пандемията. Потвърдиха 

се предположенията, че представянето на служителите може да се усъвършенства 

благодарение на по-добрия фокус в домашна обстановка. Беше добавено, че ключовата роля 

за производителността играе личната отговорност на индивида. Балансът между 

професионалния и личния живот се подобрява, особено за служителите с деца, но влиянието 

на семейната обстановка може да варира. Дистанционната работа допринася за този баланс, 

предимно поради намаленото време за пътуване и възможността за съчетаване с лични 

ангажименти. Гъвкавостта в работното време и мястото на работа предизвиква различни 

отзиви, а възгледите относно автономията се разминават. 

3.4.9. Дискусия 
Дигиталното работно място поставя нови предизвикателства и пред 

професионалистите, които се занимават с управление на човешките ресурси. Преходът 

към дистанционната работа изисква снабдяване на служителите с необходимото техническо 

оборудване и обучение за работа с онлайн инструменти за комуникация. Въпреки това, 

техническите проблеми все още са предизвикателство за значителна част от работещите от 

разстояние, особено сред тези, които предпочитат офис работа. 

За професионалистите в управлението на човешките ресурси е от съществено значение 

да развиват дигитални умения сред служителите, особено сред по-възрастните, които имат 

по-голямо затруднение с новите технологии. Недостатъчните дигитални умения могат да 
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доведат до стереотипизиране и затруднена комуникация между различните поколения на 

работници. Мениджърите също трябва да се ангажират с развитието на своите дигитални 

умения и да актуализират длъжностните характеристики, за да подпомагат ефективното 

управление на дистанционните екипи. 

Освен професионалните умения, личностните качества като самодисциплина, 

организираност и съсредоточеност са от ключово значение за успешна работа от вкъщи. 

Липсата на тези качества може да бъде причина за предпочитането на офис работа от страна 

на някои служители. Въпреки това, развитието на компетентностен модел за дистанционна 

работа е отговорност на специалистите по човешки ресурси. 

Работата от разстояние може да създаде неравни възможности за кариерно развитие, 

особено за жените, които се опитват да съчетаят семейните задължения с работата. Важно 

е организациите да разгледат въпроса за мониторинга и контрола на служителите при 

работа от вкъщи, като внимателно балансират между необходимостта от следене на 

производителността и запазването на доверието между работодател и служител. 

Новите форми на обучение, особено онлайн курсовете, са от съществено значение за 

развитието на служителите. Въпреки това, те имат своите предимства и недостатъци, и е 

важно да се осигури ефективността и възвръщаемостта на инвестицията в обучение. 

Организациите трябва също да осигурят обучение за управление на времето, за да 

помогнат на служителите да разграничат работата от личния живот и да се възстановяват 

пълноценно от работните задачи. 

Новите форми на работа изискват и нови форми на лидерство, свързани с успешно 

изграждане на доверие, умело използване на синхронни и асинхронни средства за 

комуникация, както и на разнообразни лидерски стилове. 

3.5. Заключение 
Пандемията от Ковид-19 наложи за пръв път в историята масово модела на дистанционна 

работа. Имаше немалко трудности за служителите като например нарушеният баланс 

работа – личен живот, повишените нива на стрес и влошеното представяне, заради липсата 

на отделно работно пространство и необходимостта от съчетаване с грижите за децата. 

Дали работата от вкъщи ще се запази като модел до голяма степен зависи не само от 

личните предпочитания на служителите, а именно от това, доколко те могат да запазят 

продуктивността си в домашна среда, дали постигат същата или дори по-добра ефективност 
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и концентрация, както в офиса, защото компаниите се интересуват не само от 

благополучието и удовлетворението на сътрудниците, а преди всичко от постигнатите 

резултати.  

Проучването доказа, че хората могат да бъдат продуктивни, както от офиса, така от 

разстояние. Установяването на положителна връзка с умерена сила между дистанционната 

работа и представянето може да се обясни с по-добрата концентрация при работа от вкъщи, 

наличие на подходящи условия у дома и по-нисък стрес. Липсата на мотивация, 

недостатъчната самодисциплина, затрудненията във взаимодействието между членовете на 

екипа и липсата на условия за работа от вкъщи обаче са сред причините работещите от 

офиса да предпочетат да продължат да работят от там. Според една част от представителите 

на организациите най-голям фактор за добро представяне е личната отговорност на 

служителите – без значение дали работят у дома или от офиса.  

По отношение на баланса работа – личен живот, почти единодушно (според 93% от 

ИЛ) се споделя мнението, че дистанционната работа може да спести време, което да бъде 

използвано за близките хора и това е едно от обясненията за положителната, макар и слаба 

връзка между работата от разстояние и този ефект. Невъзможността за откъсване от 

работата и чувството, че трябва да са постоянно на разположение на мениджърите и 

колегите, липсата на удобства за работа и отделно работно пространство са сред факторите, 

заради които една част от ИЛ биха предпочели да работят предимно или изцяло от офис и 

би могло да се отрази негативно на тази баланс. 

Изследването установи и наличие на слаба към умерена връзка между дистанционната 

работа и гъвкавостта на служителите по отношение на избор на време и място, откъдето да 

работят. Сред вероятните причини за по-голяма гъвкавост при работа от разстояние са: 

възможността за планиране на собственото време, по-лесното изпълнение на дейности, 

които изискват физическо присъствие вкъщи, възможността за работа извън стандартното 

работно време и за работа у дома вместо да се вземе болничен, ако е необходимо. Според 

компаниите най-голяма е трудността при управление на екипи, които работят дистанционно 

и с гъвкаво работно време – синхронизацията на работата и ефективната комуникация са 

сериозно предизвикателство в такава среда. И служители, и работодатели са единодушни, 

че след пандемията се наблюдава по-голяма свобода по отношение на избор на време и 

място на работа.  
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Най-слаба връзка беше доказана между автономията и работата от разстояние. Работата 

от вкъщи може да даде по-голяма автономия на служителите, което може да допринесе за 

по-добро управление на времето и задачите им. В същото време изолацията и затрудненията 

в комуникацията могат да бъдат предизвикателства за тях. Това ни показва, че е важно да 

се отдели внимание на това как да се подобри комуникацията и взаимодействието между 

служителите, работещи от разстояние, за да се гарантира успешната им работа и 

удовлетвореност. Автономността на служителите е свързана с контрола на мениджърите и 

с различните степени, до които те са готови да позволят на служителите си да бъдат по-

самостоятелни. Има противоречиви мнения по въпроса – някои мениджъри считат, че 

служителите трябва да бъдат овластени и не следени, за да работят по-ефективно, докато 

други вярват, че контролът и гаранциите за резултати са от съществено значение. Има идеи, 

че управлението на вниманието е по-важно от управлението на времето, но също така се 

посочва, че хората ще намерят начини да се скатават, независимо дали работят от офис или 

у дома. В крайна сметка, важно е да бъде постигнат баланс между автономността на 

служителите и контрола на мениджърите за оптимална работна ефективност. 

Има различни причини и предимства за служителите, които предпочитат да работят 

предимно от офис или от разстояние. Сред най-честите такива, заради които хората избират 

работа от офис, са: затруднения във взаимодействието с колегите; липсата на социални 

контакти; чувството на изолация и отслабената мотивация. Тези, които предпочитат работа 

от разстояние, посочват, че пестят време, концентрират се по-добре, имат по-ниски разходи 

и по-голяма удовлетвореност от работата. Мениджърите имат по-критичен поглед върху 

дистанционната работа поради наблюденията им върху екипите и възможните негативни 

последици върху производителността. Всички групи отговарят различно на въпросите за 

предимствата и недостатъците на различните модели на работа, като няма статистически 

значима разлика според социодемографските характеристики. Може да се заключи, че 

психологическите и социалните нужди играят важна роля при избора на модел на работа, 

като наличието на подходящи условия и удобства е от съществено значение за успешната 

дистанционна работа. 

Тези ефекти на работата от разстояние са вероятно и част от причините по-голямата част 

от ИЛ да продължат да имат възможност да работят от разстояние. Към момента на 

проучването (февруари 2023 г.) компаниите в ИТ сектора изпитваха по-голям недостиг на 
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кадри и това поставяше работодателите в по-слаба позиция спрямо кандидатите, които 

имаха по-голям избор за кариерна промяна. Затова моделът на работа „изцяло от 

дистанция“ беше по-често срещан, което се потвърждава и от резултатите в проучването 

(54% от ИЛ работят почти изцяло от разстояние). От средата на 2023 се забелязва охлаждане 

в ИТ сектора, което дава възможност на организациите да се възползват от ситуацията и да 

принудят служителите си да се върнат в офисите. Наблюденията на авторката са, че и 

служителите в ИТ сектора вече са по-гъвкави и склонни да го посещават. Изключение 

правят хората, които са се преместили извън големите градове. Следователно може да 

заключим, че хората са доста адаптивни спрямо бързо променящата се среда, но и че 

вероятно, ако бъде повторено проучването в настоящата действителност, картината би била 

различна. Това поставя въпрос за последващи проучвания. 

Резултатите от проучването целяха да подпомогнат организациите при избора на най-

подходящ модел на работа за своите служители. По отношение на практически заключения, 

данните показват желанието на служители в България, основно от сектор ИТ и финанси, да 

продължат да имат възможност да работят от разстояние. Препоръките, които могат да 

бъдат направени на база получените отговори са, че е най-добре да бъде даден избор на 

служителите откъде да работят, като предварително са осигурени условия за работа и от 

вкъщи. За някои хора изолацията и разсейването в домашна среда биха определили 

предпочитанията за работата в офис и по-добрата производителност там, докато за други – 

предимствата на дистанционния модел биха били дори фактор за избор или смяна на 

работодател.  

Според Гжегоржек и екип (Grzegorczyk et al., 2021) хибридният модел на работа поставя 

следните предизвикателства пред организациите (т.нар. предизвикателства BBBB – bricks, 

bytes, behaviour, blueprint), свързани с организацията на хората, които работят от офис и 

тези, които работят дистанционно:  място, инструменти, култура и разпределение на задачи, 

роли и хора. Променя се концепцията за офис пространствата, като те днес трябва да са 

достатъчно гъвкави, да има също така достатъчно място за срещи, за обучения, както и за 

провеждане на разговори, без да се нарушава спокойствието на останалите колеги. Офисите 

се превръщат в „работни екосистеми“ (Molla, 2020), където хората отиват, за да се учат, да 

се социализират, да си сътрудничат. Затова и компаниите инвестират в по-приветливи места 

за хранене, кафе, където служителите да имат повече неформална комуникация. По 
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отношение на инструментите, които използват, стои въпросът за избор на място за 

съхранение на данни и информация, информационна сигурност, както и подходящи 

работни приложения.  Културата следва да се промени от мониторинг и контрол към 

лидерство, основано на доверие.  

Въпросът за избор на модел на работа за служителите на една компания със сигурност 

включва много фактори, които да бъдат взети предвид. От една страна, развитието на екипа 

може да е от решаващо значение (BCG, 2021). Например за новосформиран екип би било 

препоръчително срещите на живо да са по-често с цел по-бързо опознаване и обучение на 

членовете, по-активна комуникация, по-лесно сътрудничество, изграждане на доверие. 

Мениджъри на екипи от банковия сектор споделиха, че познаването на екипа на живо преди 

пандемията много им е помогнало да преминат по-леко изцяло в онлайн среда, когато това 

се е наложило през 2020 година.  

Индивидуалните предпочитания на служителите са друг важен фактор. Ако бъдат взети 

под внимание, това може да доведе до по-голяма удовлетвореност, по-висока 

продуктивност и по-голяма лоялност към компанията (BCG, 2021). 

Естеството на работа също е от съществено значение. Дори и в една компании 

различните групи служители и екипи може да имат различни нужди. Някои фирми въвеждат 

т.нар. „тихи помещения“, в които не е прието да се провеждат служебни разговори и си има 

определени места за това. Дори и в откритите офис пространства се поставят „будки за 

разговори“, които са шумоизолирани и където може спокойно да се провеждат разговори, 

без да се нарушават спокойствието и концентрацията на останалите колеги. 

Гъвкавостта и доверието играят ключова роля в среда, където всеки има възможност да 

постигне успех. Вече се забелязва напредък в гъвкавостта по отношение на работните места, 

въпреки че някои организации отново призовават служителите да се върнат в офиса. В 

бъдеще лидерите трябва да се фокусират върху дизайна и практиките на самата работа и да 

позволят на тези аспекти да определят съчетанието между работа на място и виртуална 

работа. Организациите трябва да бъдат внимателни и насочени в стратегиите си за хибридна 

работа, като се стремят да отстранят съмненията на служителите относно възможни 

негативни въздействия от този начин на работа. Това изисква задълбочено обсъждане на 

това, коя работа трябва да се извърши, как и кога е важно хората да бъдат заедно лично – 

било то за изпълнение на работата или за поддържане на социалните и културни ползи от 
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личните взаимодействия. Прозрачната комуникация на стратегиите за хибридна работа и 

предварителното информиране за очакванията са от съществено значение, за да осигурят на 

служителите както гъвкавост, така и предсказуемост в работната среда. Работодателите 

трябва да разглеждат начини за улесняване на достъпа до тези опции, като едновременно с 

това осигуряват възможности за напредък в кариерата, обучение и развитие, както и за 

поемане на интересни и предизвикателни задачи за всички служители. Такова решение все 

пак следва да отчита и други фактори, като например запазване на екипния дух и 

организационната култура, ефективност на обученията на новопостъпващи служители, 

привързаност към компанията – ефекти, които са биха били обект на други изследвания, 

свързани с дистанционната работа. 

4. Научни приноси – самооценка 

• Въз основа на задълбочен обзор за изясняване на ефектите от дистанционната работа 

върху служителите, организациите и обществото, са изведени и систематизирани 

предимства и недостатъци на този модел на работа. 

• Обосновани са модел и инструментариум на изследването – тяхната 

работоспособност е доказана въз основа на проведено емпирично изследване и 

последваща статистическа и евристична проверка. Получените резултати са 

надеждни и представляват ново знание в съответствие с отговора на формулираните 

изследователски въпроси. Получените резултати са основание за обосноваване на 

последващи изследователски проекти. 

• Въз основа на резултатите от обзора и проведеното изследване са обосновани изводи 

за ефектите на дистанционната работа върху служителите и организациите. От тези 

изводи са изведени препоръки за избора на модел на работа и справяне с 

предизвикателствата в дистанционна среда. Резултатите и препоръките са полезни 

за широк кръг заинтересовани страни. 

• Резултатите от дисертационния труд допринасят за обосноваване и обогатяване на 

управленските подходи, свързани с ръководенето на хора при работа от разстояние. 

5. Публикации на автора, свързани с дисертационния труд 
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