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Въведение 

Това е програма за обучение, предназначена да предостави на специалистите по 

човешки ресурси, вътрешнофирмените обучители по ПОО и мениджърите основни 

знания и практически умения за подобряване на психосоциалното благосъстояние на 

техните служители. Програмата се състои от 6 модула, разработени от консорциума на 

проекта Thrive@work. Всеки модул включва четири основни компонента: най-важната 

информация по конкретна тема за благосъстоянието на работното място, помощни 

мултимедийни учебни материали, практически дейности и оценки. Общата 

продължителност на цялата програма е приблизително 18 часа.  

Модул 1 представя позитивната психология и нейното приложение на работното място. 

В модул 2 са описани осемте стъпки при планирането на стабилна програма за 

благополучие, като са разгледани ролите на вътрешните участници, външните експерти 

и служителите. Модул 3 се фокусира конкретно върху ролята на мениджърите и 

илюстрира важните лидерски умения, които могат да помогнат за успеха на програмата 

за благополучие. Модул 4 се фокусира върху ролята на служителите в поемането на 

отговорност за тяхното психосоциално благополучие, по-специално за осмислянето на 

професионалния и личния живот. Модул 5 предоставя цялостно разбиране за 

управлението на стреса и полезни съвети за това как да се намали стресът на работното 

място. Модул 6 обяснява значението на менторството и как да въведете менторство за 

изграждане на култура на благополучие в организациите. 

След като завършат програмата, обучаемите ще разберат по-добре какво представлява 

психосоциалното благополучие и ще придобият практически умения за разработване, 

прилагане и оценка на програмите за благополучие.  

Списък на модулите: 

Проучване за скринингов самотест                                                                                                           3 

Въведение: Определение, измерения на благосъстоянието и ползи от него                         6 

Модул 1: Въведение в позитивната психология/модела PERMA и приложението му в 
работата                                                                                                                                                              18 

Модул 2: Как да планираме стабилна програма за благосъстояние                                        41 

Модул 3: Лидерски умения                                                                                                                        70 

Модул 4: Баланс между работата и личния живот                                                                          96 

Модул 5: Управление на стреса, свързан с работата 151 

Модул 6: Менторство - практика, която повишава благосъстоянието на служителите                                                                                                                                                   

189 
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Проучващ скринингов тест за самооценка 

Уважаеми участници, 

Каним ви да участвате в Обучителната и менторска програма "THRIVE@WORK" по 

програма "Еразъм", като попълните това проучване. Целта на проучването е да се оценят 

вашите възприятия, знания и умения по отношение на благосъстоянието на работното 

място. Програмата включва шест модула, посветени на основни аспекти на 

благосъстоянието на работното място, заедно с практически упражнения и казуси. 

Попълването на тази анкета отнема около 5 минути. Участието в проучването е 

доброволно. Данните ще бъдат конфиденциални и ще бъдат използвани само като 

индикация за вашето собствено обучение. Високата оценка за даден модул (т.е. 5 по 5-

степенната скала) означава, че сте запознати със съдържанието на модула и може да 

изберете да преминете през съдържанието или директно към упражненията от модула.  

Ако искате да се оттеглите от настоящото проучване по някаква причина, дори по време 

на попълването на въпросника, можете да го направите във всеки един момент. 

Допълнителна информация за проекта можете да получите от г-жа Янг Янг, 

yang.yang@pulso-group.com, Diestsesteenweg 52, 3010 Leuven, Белгия. 

На всички етапи на изследователския проект ще бъдат спазвани насоките на Общия 

регламент относно защита на данните (GDPR). 

Информирано съгласие 

● Потвърждавам, че прочетох и разбрах информационния лист за участниците в 

горепосоченото проучване и имах възможност да задам всички въпроси, които 

имам.   

□ Моля, отбележете в квадратчето   

● Разбирам, че участието ми е доброволно и мога да оттегля данните си до две 

седмици след участието си, без да посочвам причина.  

□ Моля, отбележете в квадратчето   

● Съгласен съм свободно да участвам в проучването.   

□ Моля, отбележете в квадратчето   
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Моля, прочетете внимателно всяко твърдение и изберете отговор от списъка по-долу 

според степента, в която сте запознати със следните твърдения. Моля, имайте предвид, 

че няма верни или грешни отговори.  

Модул Въпроси/ Твърдения Скала  

Въведе

ние 

Хората изпитват благополучие, когато 

разполагат с психологически, социални и 

физически ресурси, необходими за 

справяне с определено психологическо, 

социално и/или физическо 

предизвикателство. 

1. Никога не съм 

чувал 

2. Чувал съм  

3. Знам малко 

4. Знам достатъчно 

много 

5. Познавам добре 

 

M1 Установено е, че моделът PERMA (P-

Positive Emotion (положителни емоции), E-

Engagement (ангажираност), R-

Relationships (взаимоотношения), M-

Meaning (смисъл), A-Accomplishment 

(постижения)) е ефективен за 

подобряване на благосъстоянието и 

продуктивността  на хората и 

организациите. 

1. Никога не съм 

чувал 

2. Чувал съм  

3. Знам малко 

4. Знам достатъчно 

много 

5. Познавам добре 

 

 

M2 Познавам необходимите етапи за 

планиране на стабилна програма за 

благополучие: определяне на целите на 

политиката за благосъстояние, 

изясняване на задълженията на 

отговорните страни, оценка, повишаване 

на осведомеността, изпълнение и оценка.  

1. Никога не съм 

чувал 

2. Чувал съм  

3. Знам малко 

4. Знам достатъчно 

много 

5. Познавам добре 

 

M3 Ръководният екип играе важна роля в 

създаването на подходяща култура, която 

1. Никога не съм 

чувал 
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цени благосъстоянието на работното 

място, и в успешното прилагане на 

програми за благосъстояние в 

организацията.  

2. Чувал съм  

3. Знам малко 

4. Знам достатъчно 

много 

5. Познавам добре 

M4 Балансът между работата и личен живот е 

широко понятие, което налага 

приоритизиране между "работа" (кариера 

или амбиция), от една страна, и "личен 

живот" (удоволствие, свободно време, 

семейство или духовно развитие), от 

друга. Не съществува такова нещо като 

"идеален" баланс, който да работи за всеки 

човек и на всеки етап от живота. 

1. Никога не съм 

чувал 

2. Чувал съм  

3. Знам малко 

4. Знам достатъчно 

много 

5. Познавам добре  

 

M5 Стресът, свързан с работа, може да бъде 

причинен от много различни източници, 

включително съдържанието на работата и 

контекста. Организациите трябва да 

оценяват рисковете от стрес на работното 

място и да анализират стресорите, за да 

могат да предприемат адекватни действия 

за неговото предотвратяване и 

намаляване. 

1. Никога не съм 

чувал 

2. Чувал съм  

3. Знам малко 

4. Знам достатъчно 

много 

5. Познавам добре  

 

M6 Менторството е процес, при който лице с 

властова позиция се грижи за развитието 

на младши служител, като му дава съвети, 

за да покаже неговите усилия, стойност и 

развитие. Четирите етапа на менторски 

взаимоотношения включват: Начало, 

1. Никога не съм 

чувал 

2. Чувал съм  

3. Знам малко 

4. Знам достатъчно 

много 

5. Познавам добре  
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Самоусъвършенстване, Раздяла, 

Преосмисляне.  

Въведение: Определение, измерения на благосъстоянието и 

ползите от него 
 

Резюме 

Това е въвеждащ модул в концепцията за благосъстоянието, който има за цел да изясни 

разбирането за благосъстоянието като цяло и в рамките на Обучителната и менторска 

програма Thrive@work. Освен това модулът прави преглед на ползите от 

благосъстоянието за хората, организациите и обществото. Това е по-скоро теоретичен 

модел, който ви запознава с основните термини и поставя основите на следващите 

модули. 

 

Резултати от обучението 

Резултат от обучението 1: Обучаемите ще могат да дефинират какво е 

благосъстояние, да разпознават различните му аспекти и да го разграничават от 

други понятия като уелнес, психично здраве и др. 

Резултат от обучението 2: Обучаемите ще са запознати с ползите от програмите за 

благосъстояние на индивидуално, организационно и национално ниво. 

 

Ключови думи 

Благосъстояние, уелнес, психично здраве, ползи от благосъстоянието, ангажираност на 

служителите, повишена продуктивност, работодателска марка, устойчивост, честна 

игра, равни възможности, социално приобщаване и стабилност. 
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Идентичност на модула 

Модул Определение, измерения на благосъстоянието и ползите 
от него на индивидуално, организационно и национално 
равнище 

Кратко описание на 
модула / резюме 

Основната цел на този встъпителен модул е да даде 
определение на понятието "благополучие" и да го разграничи от 
други понятия, като уелнес или психично здраве. Освен това 
целта ни е да повишим осведомеността относно изискванията 
и ползите от програмите за благосъстояние на индивидуално, 
организационно и национално равнище, когато такива програми 
са широко разпространени. 

Резултати от обучението Резултат от обучението 1: Обучаемите ще могат да 
дефинират благосъстоянието, да разпознават различните му 
аспекти и да го разграничават от други понятия като уелнес, 
психично здраве и др. 
Резултат от обучението 2: Обучаемите ще са запознати с 
ползите от програмите за благосъстояние на индивидуално, 
организационно и национално ниво. 

Учебни части  Учебна част 1: Определение и различни измерения на 
благосъстоянието. Разграничаване от други подобни 
конструкти. 
Учебна част 2: Значение и ползи от програмите за 
благосъстояние на индивидуално, организационно и национално 
равнище. 

Изучаване на основния 
материал 

 

Глава Учебен материал 

Определяне и измерения на 
благосъстоянието 

Текст, 1 практическа дейност  

Значение и ползи от 
благосъстоянието 

Текст, 2 практически дейности 

 

Метод на оценяване  

Глава Метод на оценяване  

Определяне и измерения на 
благосъстоянието 

Вярно или грешно твърдение, 
отворен въпрос 

Значение и ползи от 
благосъстоянието 

Вярно или грешно твърдение, 
въпрос с множествен избор 

 

Работно натоварване 
(очаквано време за 
обучение) (мин.) 

120 мин. 

Автор(и) Анелия Митева, CATRO България 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  
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Уважаеми участници,  

 

Казвам се Анелия Митева от CATRO България и ви приветствам с добре дошли във 

въвеждащия модул "Определение, измерения на благосъстоянието и ползите от него 

на индивидуално, организационно и национално ниво". 

 

Целите на модула са да изясни разбирането за благосъстоянието като цяло и в рамките 

на нашата Обучителна и менторска програма Thrive@work. Освен това ще се запознаете 

с ползите от благосъстоянието за отделните хора, организациите и обществото.  
 

 

Модулът е структуриран в две глави, а именно 

● Определяне и измерения на благосъстоянието 

● Значение и ползи от благосъстоянието 

 

В глава 1 е разгледано определението за благосъстояние и са представени различните 

измерения на благосъстоянието. 

 

Глава 2 представя ползите от благосъстоянието за отделните хора, организациите и 

обществото като цяло. 

 

И накрая, оценката ви се състои от 5 практически задачи, които ще ви позволят да 

проверите теоретичните си познания за концепцията за благосъстоянието и ползите 

от нея.
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1. Учебна част 1: Определяне на благосъстоянието (30 мин.) 

1.1. Предизвикателства при определянето на благосъстоянието 

Концепцията за благосъстоянието безспорно е сложна, което се доказва и от 

нарастващия брой изследвания в областта на благосъстоянието през последните 

десетилетия (например Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999; Kahneman, Diener, & Schwarz, 

1999; Keyes, Schmotkin, & Ryff, 2002; Stratham & Chase, 2010; Seligman, 2011). 

Неотдавнашен опит за дефиниция беше направен от Dodge, R., Daly, A., Huyton, J., & 

Sanders, L. (2012 г.)1 , като се има предвид, че те се фокусират върху три ключови области: 

1.) идеята за определена точка на благосъстояние; 2.) неизбежността на 

равновесието/хомеостазата; 3.) и колебанието между предизвикателствата и ресурсите. 

Така авторите от Университета Карфид Метрополитън определят благосъстоянието 

като точката на равновесие между ресурсите на индивида и предизвикателствата, 

пред които е изправен. 

По същество стабилното благосъстояние е, когато хората разполагат с 

психологическите, социалните и физическите ресурси, от които се нуждаят, за да 

посрещнат определено психологическо, социално и/или физическо 

предизвикателство. Когато индивидите имат повече предизвикателства, отколкото 

ресурси, балансиращата люлка се накланя, заедно с благосъстоянието им, и обратното. 

 

Съществуват и други популярни и дори опростени опити за дефиниране на 

благосъстоянието, които обаче стесняват обхвата на понятието: 

● Оксфордският английски речник определя "благополучие" като състояние, в 

което човек се чувства комфортно, здрав и щастлив.  

● Други подобни дефиниции се фокусират върху наличието на положителни 

емоции и настроения (напр. задоволство, щастие), отсъствието на 

отрицателни емоции (напр. депресия, тревожност), удовлетвореност от 

живота, пълноценност и позитивно функциониране. Казано с по-прости думи, 

 
1 Предизвикателството да се определи благосъстоянието. International Journal of Well-being, 2(3), 222-235. 

doi:10.5502/ijw.v2i3.4 
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благосъстоянието може да се опише като положителна оценка на живота и добро 

настроение. 

● Друг многоизмерен подход определя благосъстоянието като комбинация от 

това да се чувстваш добре и да функционираш добре; преживяване на 

положителни емоции, като щастие и удовлетворение, както и развитие на 

потенциала на човека, известен контрол върху живота му, чувство за цел и 

положителни взаимоотношения. Това е устойчиво състояние, което позволява 

на индивида или населението да се развива и процъфтява. Терминът 

"субективно благополучие" е синоним на положително психично здраве.  

За целите на проекта Thrive@work ще се основаваме на по-широкото и комплексно 

определение на Университета Кардиф Метрополитън, което гласи, че хората изпитват 

благополучие, когато разполагат с психологическите, социалните и физическите 

ресурси, необходими за справяне с определено психологическо, социално и/или 

физическо предизвикателство. 

1.2. Аспекти на благосъстоянието 

Допълнително, изследователи от различни дисциплини са проучили различни аспекти 

на благосъстоянието, които включват следното (https://www.cdc.gov/hrqol/well-

being.htm#three ) 

● Физическо благополучие 

То се отнася до здравословното функциониране на тялото, което се влияе от начина ни 

на живот. Активността, качеството на съня и това, което ядем и пием, определят 

физическото ни благополучие.  

● Емоционално или психично благополучие 

Това е състояние на духа, при което човек изпитва положителни емоции като щастие и 

удовлетворение от живота. То описва способността ни да се справяме с ежедневието и 

отразява начина, по който мислим и усещаме себе си.  

● Социално благополучие  

Това измерение на благосъстоянието описва способността ни да развиваме и 

поддържаме значими взаимоотношения с другите и да задоволяваме потребността си 

от принадлежност. Начинът, по който взаимодействаме с другите, ценностите и 

убежденията, които поддържаме, и начинът ни на живот са важни фактори за нашето 

социално благополучие.  

● Духовно благополучие 

https://www.cdc.gov/hrqol/wellbeing.htm#three
https://www.cdc.gov/hrqol/wellbeing.htm#three
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Това описва способността на човека да преживява и интегрира смисъла и целта на 

живота си. В по-широка степен това може да се постигне чрез свързване с вътрешното 

ни Аз, природата или дори с по-висша сила.  

● Интелектуално благополучие   

Това измерение на благосъстоянието описва ангажираността на човека с творчески и 

стимулиращи умствени дейности с цел разширяване на знанията и уменията му, което 

му помага да се развива в личен и професионален план.  

● Икономическо благополучие  

Това измерение описва способността ни да задоволяваме основните си нужди и да се 

чувстваме сигурни.  

И в този случай, за целите на програмата за обучение и овластяване Thrive@work, 

основният акцент ще бъде поставен върху психологическото и социалното 

благополучие.  

1.3. Благополучие и други свързани структури  

След като разгледахме определението за благосъстояние, е време да проучим връзката 

между благосъстоянието и други свързани понятия като психично здраве и уелнес.   

Психично здраве срещу благополучие: Има ли разлика между тях?  

Световната Здравна Организация определя психичното здраве като: 

"Състояние на благополучие, при което човек осъзнава собствените си способности, 

може да се справя с нормалния стрес в живота, може да работи продуктивно и е в 

състояние да допринесе за своята общност."    

Както физическото, така и психическото здраве могат да повлияят на благосъстоянието. 

Връзката между благосъстояние и психично здраве може да бъде двустранна; лошото 

психично здраве (напр. хроничен стрес) може да окаже отрицателно въздействие върху 

нашето благосъстояние (напр. емоционално или психологическо благосъстояние), а 

самото благосъстояние може да повлияе на психичното здраве. 

(https://happiful.com/the-difference-between-mental-health-and-well-being/) 

Уелнес срещу благополучие: Има ли разлика между тях?  

Докато благополучието описва състояние на комфорт, здраве и щастие, то уелнесът 

може да се опише като всекидневен стремеж за постигане на това чувство на 

благополучие. То описва ежедневното практикуване на здравословни навици за 

постигане на благополучие и психично и физическо здраве. Въпреки че уелнесът 

означава нещо различно на всеки етап от живота, той се поддържа основно чрез навици 

на хранене, физическа активност и качествен сън, които водят до положителни 

https://happiful.com/the-difference-between-mental-health-and-wellbeing/
https://happiful.com/the-difference-between-mental-health-and-well-being/
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резултати за здравето. Такива действия включват физически упражнения, 

практикуване на осъзнатост, социална свързаност, благодарност, спазване на 

здравословен режим на хранене и сън.  Казано по-просто, уелнесът може да се 

разглежда като действие, докато благосъстоянието може да се разглежда като 

резултат. 

От друга страна, благосъстоянието обхваща по-широки холистични измерения на 

добре изживен живот. Глобалните проучвания на Галъп откриват пет елемента на 

благосъстоянието, които допринасят за процъфтяващ живот: 

● Кариерно благополучие: Харесвате това, което правите всеки ден. 

● Социално благополучие: Имате ценни приятелства в живота си. 

● Финансово благополучие: Управлявате добре парите си. 

● Физическо благополучие: Имате енергия да вършите нещата. 

● Благополучие на общността: Харесвате мястото, където живеете. 

 

Въз основа на това сравнение може да се заключи, че уелнесът е важен елемент от 

цялостното благосъстояние. Усещането за благополучие обаче е само една част от 

процъфтяващия живот. Ако някой има здравословни хранителни навици и спортува 

редовно, но има малко приятели и се страхува да отиде на работа всеки ден, това би го 

направило борбен и тези хронични проблеми в крайна сметка ще се отразят и на 

физическото му здраве. За работодателите разходите, свързани с лошото 

благосъстояние на служителите, далеч надхвърлят застрахователните разходи - в 

крайна сметка те оказват влияние върху ангажираността, производителността и 

ефективността на служителите (https://www.gallup.com/workplace/340202/wellness-

well-being-difference.aspx). 

Практическа дейност 1: Какви са различните измерения на благосъстоянието? 

(20 минути) 

Цел: Осъзнаване на различните аспекти на благосъстоянието в рамките на групова 

дискусия, както и оценка на степента, в която те са изпълнени в момента в живота ви. 

Инструкции:  

Първо, участниците се запознават с 6-те различни измерения на благосъстоянието и 

обсъждат своето разбиране за всеки аспект: 

• Физическо благополучие 

• Емоционално или психично благополучие 

• Социално благополучие  

• Духовно благополучие 

• Интелектуално благополучие  

 

https://www.gallup.com/workplace/340202/wellness-wellbeing-difference.aspx
https://www.gallup.com/workplace/340202/wellness-wellbeing-difference.aspx
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• Икономическо благополучие 

Втората стъпка е да подредят тези измерения поотделно в йерархичен ред по 

отношение на настоящите си житейски приоритети. 

На третия етап участниците могат да оценят собствената си удовлетвореност от 

степента на изпълнение на този аспект в настоящата им житейска ситуация по скала от 

1 до 5, където 1 означава, че изобщо не са удовлетворени, а 5 - че са напълно 

удовлетворени. 

Вариации: Като допълнителна стъпка към същото упражнение, експертите по човешки 

ресурси могат да използват да разсъждават върху благосъстоянието на служителите и 

неговото влияние върху организацията. 

Трите стъпки могат да се представят по следния начин: 

Измерение на 

благосъстоянието 

Значение за мен Класиране по текущи 

приоритети 

Степен на 

удовлетвореност 

по скала от 1 до 5 

Физическо 

благополучие 

   

Емоционално/психич

но благополучие 

   

Социално 

благополучие  

   

Духовно благополучие    

Интелектуално 

благополучие  

   

Икономическо 

благополучие 

   

 

2. Учебна глава 2 Значение и ползи от програмите за благосъстояние 

на индивидуално, организационно и национално ниво (30 мин.) 

2.1. Защо благосъстоянието е важно? 

Благосъстоянието е от основно значение за нашето здраве и щастие като цяло. То е 

правдоподобна индивидуална и национална цел и е нещо много повече от липсата на 

нещастие. По-доброто благосъстояние е свързано с редица по-добри резултати по 

отношение на физическото здраве и продължителността на живота, както и с по-добри 

индивидуални резултати в работата, а по-високата удовлетвореност от живота е 

свързана с по-добри национални икономически резултати. Освен това чрез повишаване 
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на благосъстоянието си можем успешно да преодоляваме трудностите и да постигаме 

това, което искаме от живота.  

През последните няколко години хората, политиците и бизнесът все повече осъзнават 

значението на щастието и удовлетворението от живота. Повишаването на 

благосъстоянието ви не е лесно, но в дългосрочен план си заслужава. По-долу са 

разгледани всички предимства на по-високото благосъстояние, като са взети предвид 

различните гледни точки - на индивидуално, организационно и национално равнище.  

2.2. Ползи за хората, организациите и обществото 

Когато говорим за благосъстояние, в повечето случаи имаме предвид ползите за 

отделния човек. Понякога не осъзнаваме голямото въздействие, което психическото 

здраве на индивида оказва върху обществото. В тази част на модула ще навлезем по-

дълбоко в контекста на благосъстоянието и различните ползи от него както за 

отделните хора, така и за организациите и обществото.  

Ползи от благосъстоянието за индивидите 

Няма единствен фактор, който да определя благосъстоянието на индивида, то не е 

просто липса на болест или заболяване. Като цяло благосъстоянието зависи от доброто 

здраве, положителните социални взаимоотношения и наличието и достъпа до основни 

ресурси (напр. подслон, доходи). То е сложна комбинация от физически, психични, 

емоционални и социални фактори на здравето на човека. Така че защо трябва да 

инвестирате време, усилия или пари в оптимизиране на собственото си благосъстояние?  

Мнозина вярват, че благополучието и щастието са ценност по своята същност - т.е. че 

чувството за щастие е ценно като самоцел. Други обаче се нуждаят от повече 

убеждаване. И така, има ли някаква възвръщаемост на инвестициите в 

благосъстоянието, освен топлото и приятно чувство, което идва от щастието?  

До неотдавна този въпрос беше сравнително пренебрегван в научните изследвания. 

След появата на позитивната психология обаче се появиха множество изследвания, 

които изследват ползите от щастието и благополучието. В резултат на това бяха 

установени многобройни психочни, социални и физически ползи за здравето и 

производителността от щастието и благополучието, някои от които са посочени по-

долу.2 

Ползи за физическото здраве. Изпитване в по-голяма степен на щастие и 

благополучие вече е силно свързано с много ползи за физическото здраве, което 

подчертава връзката между тялото и ума (т.е. здрав ум = здраво тяло). Установено е, че 

хората с високо ниво на щастие и благополучие имат: 

 
2 Защо благосъстояние?, https://www.vitalisepsychology.com.au/resources/why-well-being  
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● По-ниска честота на сърдечносъдови заболявания, инсулт и проблеми със съня. 

● По-ниски нива на кортизол (т.е. хормон на стреса), по-слаби физически симптоми 

и болка, по-малък риск от смърт при автомобилна катастрофа и по-малка 

вероятност към нездравословни навици (напр. пушене).  

● По-голяма вероятност за участие в дейности за укрепване на здравето (напр. 

упражнения), по-дълго време за оздравяване след заболяване и по-бързо 

физическо възстановяване и връщане към нормални дейности след операция. 

● В по-широк план е наблюдавана връзка между благосъстоянието и намаления 

риск от всички причини за смърт (т.е. увеличена обща продължителност на 

живота). 

Психични ползи. Наблюдавани са и много социални и психични ползи от щастието и 

благополучието. Установено е, че хората с по-висока степен на щастие имат и: 

● Повишена самооценка, оптимизъм, чувство за лична компетентност, 

просоциално и алтруистично поведение, междуличностни умения и по-висока 

удовлетвореност от качеството на взаимоотношенията. 

● Повишена способност за справяне и запазване на позитивното отношение в 

трудни моменти, както и по-голяма вероятност за получаване на емоционална и 

материална помощ.  

● Щастливите хора са по-малко склонни да изпитват ревност, по-рядко се 

сблъскват с конфликти и са по-склонни да бъдат по-добри в разрешаването на 

конфликти. 

● Те са по-приемащи и по-малко критични към себе си и другите и се оценяват 

като по-привлекателни, интелигентни, компетентни, приятелски настроени и 

топли от своите по-малко щастливи колеги. 

● Установено е също, че щастието води до увеличаване на броя на надеждните и 

подкрепящи приятели. 

● Установено е също, че хората с високо ниво на благосъстояние допринасят за 

своите общности, като отделят време за доброволческа дейност. 

Ползи от благосъстоянието за организацията  

На работното си място прекарваме средно ⅓ от деня си, поради което случващото се на 

работното място оказва значително влияние върху емоционалното и физическото ни 

състояние и обратно. Насърчаването на благосъстоянието на служителите може да 

доведе до взаимни ползи както за служителя, така и за организацията. Организациите, 

които инвестират в благосъстоянието на служителите си, им помагат да процъфтяват, 

да се развиват и да достигнат пълния си потенциал. Следователно няма съмнение, че 

благосъстоянието е ключов фактор за определяне на дългосрочната ефективност 

на организацията. Множество проучвания показват, че организациите, които 
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подкрепят и насърчават благосъстоянието на служителите, се радват на различни 

ползи, като например 

По-добра ангажираност на служителите и повишена продуктивност. Проучване, 

проведено от Университета на Уоруик (Oswald , Proto, & Sgroi., 2015), установява, че 

щастието прави хората на работа с 12 % по-продуктивни, докато нещастните 

работници са с 10 % по-малко продуктивни.  Според изследователите: "... щастието има 

голям и положителен причинно-следствен ефект върху производителността. 

Изглежда, че положителните емоции ободряват хората". 

Според доклада "Ангажираност на служителите и модерно работно място" (Bonusly, 

2020 г.) 95 % от служителите, които твърдят, че са силно ангажирани, смятат, че 

основният фактор, водещ до тяхното ниво на ангажираност, е свързан с това, че 

ръководителите им внимателно се вслушват в техните нужди и вземат предвид 

обратната им връзка.   

По-малко отсъствия и текучество. Проучванията потвърждават също, че програмите 

за благосъстояние на служителите могат да намалят процента на отсъствията при 78 % 

от работодателите, което води до финансови икономии за компанията. 

На свой ред здравословната работна среда може да доведе до по-ниски нива на 

текучество, тъй като служителите се чувстват по-мотивирани и искат да останат в 

компанията за по-дълго време. Без такива програми служителите са изложени на по-

висок риск от прегаряне, което причинява на компаниите огромни финансови разходи.   

По-силна работодателска марка. Служителите, които работят в организации, които се 

грижат за тяхното благосъстояние, е по-вероятно да препоръчат организацията си на 

своите приятели. В дългосрочен план това може да подобри работодателската марка 

на организацията, да ѝ помогне да привлече нови таланти и да намали разходите за 

набиране на персонал. 

Изграждане на устойчивост на служителите. Чрез програмите и практиките за 

благополучие служителите могат да се научат как да се справят с непредвидени 

обстоятелства, свързани с работата и личния живот, което им помага да подобрят 

качеството си на живот и да се справят с кризисни ситуации без паника.  

Увеличава креативността и иновациите. Положителната работна среда може да 

доведе до по-положителна нагласа сред служителите. А когато служителите се чувстват 

по-позитивно, те са по-склонни да мислят творчески на работното място. 

Креативността на работното място от своя страна има пряка връзка с растежа и 

просперитета на компанията. 

Изграждане и поддържане на висок морал на служителите. Важно е да насърчите 

мотото "Върни се у дома по-добър". Например възможността да се предоставят на 
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служителите програми за фитнес и упражнения, здравни прегледи, съвети за хранене и 

програми за справяне със стреса може да повлияе на цялостното им благосъстояние.  

По-добра култура на работното място. "Грижата за благосъстоянието на 

служителите ви ще насърчи по-позитивна култура на работното място, тъй като те 

ще бъдат по-щастливи и ще имат по-високо ниво на ангажираност. ... Изключително 

важно е всички организации да превърнат благосъстоянието на служителите в 

приоритет по време на тази пандемия и това трябва да остане висок приоритет дори 

след пандемията.", д-р Мелиса Транкил3 

Състояние на глобалното работно място на Gallup 2022. Ангажираността и 

благосъстоянието си взаимодействат по мощни начини. Често смятаме, че 

ангажираността е нещо, което се случва на работното място, а благосъстоянието - нещо, 

което се случва извън него, но анализът на Gallup показва, че това е фалшива дихотомия. 

Начинът, по който хората преживяват работата, оказва влияние върху живота им 

извън нея. Служителите, които постоянно изпитват високи нива на прегаряне на 

работното място, казват, че работата им затруднява изпълнението на семейните им 

задължения. За повече статистически данни и информация относно връзката меж ду 

ангажираността и благосъстоянието можете да разгледате пълния доклад тук.  

 

Организациите трябва да мислят за човека като цяло, а не само за служителя. 

Ръководителите трябва да добавят измервания на благосъстоянието към своите 

информационни графики. Това може да им сигнализира за критични 

предупредителни знаци, които не се виждат в традиционните електронни таблици. Те 

също така трябва да дадат приоритет на благосъстоянието на служителите като 

част от обещанието си за работодателска марка. Когато лидерите поемат 

отговорност за благосъстоянието на своите работници, резултатът е не само 

продуктивни организации, но и процъфтяващи личности, семейства и общности. 

 

 
3 Защо благосъстоянието на служителите е по-важно от всякога, 28.01.2022 г., https://fuel50.com/2022/01/why-

employee-well-being-matters/  

https://www.gallup.com/workplace/349484/state-of-the-global-workplace-2022-report.aspx
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Ползи от благосъстоянието на национално/общностно равнище 

Многобройни проучвания разглеждат връзките между факторите, определящи 

индивидуалното и националното равнище на благосъстояние. В много от тези 

изследвания са използвани различни измерители на благосъстоянието (например 

удовлетвореност от живота, положително влияние, психологическо благосъстояние) и 

различни методологии, което понякога води до противоречиви констатации, свързани 

с благосъстоянието и неговите предиктори. Като цяло удовлетвореността от живота 

зависи в по-голяма степен от наличието на задоволени основни потребности (храна, 

подслон, доходи), както и от достъпа до съвременни удобства (напр. електричество). 

Приятните емоции са по-тясно свързани с наличието на подкрепящи взаимоотношения. 

Страните се различават значително по отношение на равнището на благосъстояние. 

Обществата с по-високо благосъстояние са тези, които са по-развити в икономическо 

отношение, имат ефективни правителства с ниски нива на корупция, високи нива на 

доверие и могат да задоволят основните нужди на гражданите от храна и здраве. 

Културните фактори (напр. индивидуализъм срещу колективизъм, социални норми) 

също играят роля в националните оценки на благосъстоянието. 

По-долу са изброени някои общи констатации относно връзките между 

благосъстоянието и други релевантни фактори: 

Гени и личност. На индивидуално ниво генетичните фактори, личността и 

демографските фактори са свързани с благосъстоянието. Например положителните 

емоции са до известна степен наследствени (оценките на наследствеността варират от 

0,36 до 0,81), което предполага, че може да съществува генетично определена гранична 

стойност за емоции като щастие и тъга. Въпреки това проявлението на генетичните 

ефекти често се влияе от фактори на околната среда, което означава, че 

обстоятелствата и социалните условия имат значение и могат да бъдат използвани 

от гледна точка на обществената политика. Продължителни проучвания са установили, 

че благосъстоянието е чувствително към житейски събития (напр. безработица, брак). 

Освен това генетичните фактори сами по себе си не могат да обяснят разликите в 

благосъстоянието между отделните нации или тенденциите в рамките на нациите. 

Някои личностни фактори, които са силно свързани с благосъстоянието, включват 

оптимизъм, екстраверсия и самооценка. Генетичните и личностните фактори са тясно 

свързани и могат да си взаимодействат при влиянието върху индивидуалното 

благополучие. 
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Въпреки че генетичните и личностните фактори са важни детерминанти на 

благосъстоянието, те са извън сферата на целите на публичната политика.4 

Възраст и пол. В зависимост от това, кои видове мерки се използват (напр. 

удовлетвореност от живота срещу положителен афект), е доказано, че възрастта и 

полът също са свързани с благосъстоянието. Като цяло мъжете и жените имат сходни 

нива на благополучие, но тази закономерност се променя с възрастта и се променя с 

течение на времето. Налице е U-образно разпределение на благосъстоянието по възраст 

- по-младите и по-възрастните възрастни са склонни да имат по-високо благосъстояние 

в сравнение с възрастните на средна възраст. 

Доходи и работа. Връзката между доходите и благосъстоянието е сложна. В зависимост 

от това, кои видове мерки се използват и какви сравнения се правят, доходът корелира 

само в малка степен с благосъстоянието. Като цяло връзките между доходите и 

благосъстоянието (обикновено измервани по отношение на удовлетвореността от 

живота) са по-силни за хората с по-ниски икономически равнища, но проучванията са 

установили ефекти и за хората с по-високи доходи. Платената заетост е от решаващо 

значение за благосъстоянието на хората, тъй като осигурява пряк достъп до ресурси, 

допринасяйки за удовлетворението, смисъла и целта за някои хора. Безработицата 

оказва отрицателно въздействие върху благосъстоянието както в краткосрочен, така и 

в дългосрочен план. 

Превенция на криминални и антисоциални дейности. В редица проучвания е 

изследвана връзката между престъпността и благосъстоянието, като акцентът е 

поставен главно върху въздействието на престъпността върху благосъстоянието. 

Например Cornaglia et al. (2014 г.) използват данни за Австралия и стигат до 

заключението, че увеличаването на насилствената престъпност в даден район води до 

значително намаляване на благосъстоянието на общността, като този ефект е много по-

висок от ефекта на престъпленията срещу собствеността. 

В редица изследвания са разгледани факторите, определящи равнището на 

престъпността, но малко от тях са фокусирани върху субективното благосъстояние. 

Въпреки това елементите, определящи удовлетвореността от живота, се срещат и в 

изследванията на елементите, определящи престъпността. Например в случая с немски 

общини е доказано, че фактори като заетост, процент на разводите, бедност и 

 
4 Концепции за благосъстояние, Национален център за профилактика на хроничните заболявания и промоция 

на здраве , отдел "Здравеопазване на населението", 31.10.2018 г., https://www.cdc.gov/hrqol/well-being.htm#six  
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неравенство са важни за определяне на равнището на престъпността (Buettner и 

Spengler 2003 г.).5 

Просоциално поведение. Емпиричните изследвания показват, че щастливите хора са 

по-склонни да направят нещо за другите, като например да работят за благотворителни 

организации или да се ангажират с други видове доброволен труд. По-конкретно, 

литературата показва, че щастливите и удовлетворени хора са по-склонни да бъдат 

кръводарители и да даряват пари за благотворителни организации (Priller и Schupp 

2011), да отделят повече часове за доброволчески дейности (Thoits и Hewitt 2001; Griep 

и др. 2015), а също така да участват в повече и различни видове неплатени 

доброволчески дейности (Oishi и др. 2007). 

Няколко проучвания потвърждават, че връзката между доброволчеството и 

благосъстоянието е силна. Помагането на хората е полезно не само за тези, които 

получават помощ. 

Социални взаимоотношения и социални дейности. Доказано е, че щастливите хора 

обичат да прекарват времето си с други хора; в същото време обаче прекарването на 

време с други хора ни прави щастливи. Също така в литературата се посочва, че хората 

обичат да прекарват времето си с щастливи и екстровертни хора (Mehl et al. 2010), 

докато контактът с депресирани субекти може да има и отрицателен ефект върху 

настроението ни. 

Взаимоотношения, които ви подкрепят, са един от най-силните предсказващи 

фактори за благосъстояние, оказвайки забележимо положително въздействие. Голяма 

част от литературата е посветена на връзката между субективното благополучие и 

качеството и количеството на социалните взаимоотношения. Diener и Seligman (2002 г.) 

разграничават три нива на щастие (много високо/средно/много ниско) и показват, че 

"много щастливите" субекти оценяват много високо качеството на социалните си 

контакти, прекарват значително повече време с други хора и по-малко време сами. 

Mehl et al. (2010) установяват, че лицата с по-високи нива на щастие и удовлетвореност 

прекарват повече време в разговори с други хора, а също така водят по-дълбоки 

разговори. По-специално, когато се прави разлика между лицата с най-високо и с най-

ниско ниво на щастие, се установява, че първите прекарват два пъти повече време в 

задълбочени разговори в сравнение с вторите. 

Друг аспект на благосъстоянието в националната или общностната концепция е 

обществото на благосъстоянието. Обществото на благоденствието е общество, в което 

различните аспекти на благоденствието са приоритетни в основните стъпки на 

 
5 Maccagnan, A., Wren-Lewis, S., Brown, H. и др., Благосъстояние и общество: Към количествено определяне на 

съпътстващите ползи от благосъстоянието. Soc Indic Res 141, 217-243 (2019). https://doi.org/10.1007/s11205-017-
1826-7  
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политиката и стратегиите, а не само в икономическия, научния или технологичния 

напредък. Терминът "благоденстващо общество" е използван в Женевската харта за 

благосъстоянието от Организацията на обединените нации (ООН) през 2021 г. със 

следното значение: "създаване на устойчиви благоденстващи общества, ангажирани с 

постигането на справедливо здраве сега и за бъдещите поколения, без да се нарушават 

екологичните граници". 

Отличителен белег на едно благоденстващо общество е фокусирането върху 

благосъстоянието и устойчивия живот, а не върху традиционните икономически 

параметри. Това включва широк спектър от политики и инициативи, насочени към 

подобряване на социалните отношения, осигуряване на мирен и справедлив начин на 

съществуване, а не на ожесточения конкурентен начин на живот на съвременния 

капитализъм. 

Добрите взаимоотношения са основополагащи за доброто състояние на 

благоденстващото общество. Доходната и продуктивна заетост също са от ключово 

значение за постигане на благополучие. Следователноблагоденстващото общество е 

общество, в което различните аспекти на благоденствие са приоритетни в основните 

стъпки на политиката и стратегиите, а не само в икономическия, научния или 

технологичния напредък. 

В такова общество честната игра, равните възможности, социалното приобщаване 

и стабилността са приоритет пред икономическата изгода, като не се пренебрегва 

продуктивното развитие. Пътят на развитие е насочен към благото на хората в техните 

общности, като същевременно се запазва здравето на околната среда. Брутният 

вътрешен продукт (БВП) не е идеалният измерител за благосъстоянието на човешките 

общества, тъй като той не зависи от грубите социално-икономически неравенства, 

нарушенията на околната среда и намалените здравни показатели.6 

Концепцията за благосъстоянието е доста сложна и този модул очертава 

разнообразието от аспекти, свързани с благосъстоянието на човека. Започвайки с 

огромния списък от индивидуални ползи - физически и психологически, с 

организационни ползи - ангажираност, задържане, производителност, култура и т.н., и 

не на последно място влиянието върху обществото, показва, че трябва да се грижим за 

благосъстоянието си като индивиди, като част от компанията и обществото, в което 

живеем. Ако не сме започнали да работим по този въпрос, най-добрият ден да започнем 

е днес! 

 

 
6 Какво е общество на благоденствието?, д-р Лиджи Томас, д-р,  7.04.2022 г., https://www.news-

medical.net/health/What-is-a-Well-Being-Society.aspx 
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Практическа дейност 2: Какво е влиянието на благосъстоянието на 

организационно ниво? (10 мин.) 

Инструкции: Като имате предвид основните аспекти на индивидуалното 

благосъстояние, изброени по-долу, моля, разсъждавайте в две групи върху следните 

взаимовръзки: 

Физическо благополучие 

Емоционално/психично благополучие 

Социално благополучие  

Духовно благополучие 

Интелектуално благополучие  

Икономическо благополучие 

 

1. Как тези аспекти на личното ви благополучие са свързани със следните аспекти на 

организационното благополучие? Бихте ли могли да дадете един положителен и един 

отрицателен пример? 

По-малко отсъствия от работа 

По-нисък оборот 

По-висока производителност 

По-висока ангажираност на 

служителите  

По-висока удовлетвореност на 

служителите 

По-голяма иновативност и 

креативност 

По-висока устойчивост на стрес 

 

2.  Как факторите от организационния контекст (примерни фактори са изброени по-

долу) влияят върху личните ви аспекти на благополучие? Кои са положителните 

взаимовръзки и кои са отрицателните? Моля, дайте поне по един пример за всеки от 

тези фактори. 
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Лице  

Задача 

Екип 

Управление  

Организация   

 

Ресурс: Pulso Group, Белгия 

3. Въпрос по избор: Какво бихте искали от ръководството/организацията по отношение 

на всеки фактор, който ще повиши нивото на вашето индивидуално благосъстояние? 

 

 

Практическа дейност 3: Какво е влиянието на благосъстоянието на 

национално/общностно равнище? (10 мин.) 

Цел: Тъй като не винаги се замисляме как нашето поведение и отношение влияят на 

обществото и хората около нас, нека помислим за влиянието на нашето благосъстояние 

върху обществото/общността. Предимството на използването на Mentimeter за тази 

дейност е да се провери дали има общо разбиране за влиянието, тъй като повтарящите 

се думи се появяват по-големи на екрана. 

Инструкции: Използвайки облака от думи на Mentimeter, запишете ползите от 

благосъстоянието за общността. 

3. Синопсис  

Този въвеждащ модул прави преглед на концепцията за благосъстояние в литературата 

- как се дефинира, какви са различните измерения, как се отнася към подобни термини 

като уелнес или психично здраве. В него се подчертава и значението на 

благосъстоянието за психичното и физическото здраве на хората, за ангажираността на 

служителите, производителността, творческия и иновационния потенциал на 

организациите, както и за осигуряването на честна игра, равни възможности, социално 

включване и стабилност в обществото като цяло. 

4. Списък с референции 

Gallup, Доклад за състоянието на работното място в световен мащаб през 2022 г. 

Dodge, R., Daly, A., Huyton, J., & Sanders, L. (2012). Предизвикателството на дефинирането на 
благосъстоянието. Международно списание на Благосъстоянието, 2(3), 222-235.  

 

https://www.mentimeter.com/features/word-cloud
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www.internationaljournalofwell-being. Защо Благополучие? Ползите от благосъстоянието, 
[онлайн]: https://www.vitalisepsychology.com.au/resources/why-well-being    

Доклад за тенденциите в областта на способностите - издание за уелнес на работното място, юли 
2021 г., [онлайн] http://www.fuel50.com/capability-trends  

Защо благосъстоянието на служителите е важно, 28.01.2022 г., [онлайн] 
https://fuel50.com/2022/01/why-employee-well-being-matters/  

Център за контрол и превенция на заболяванията, Концепции за благосъстояние, 2018, [онлайн] 
https://www.cdc.gov/hrqol/well-being.htm#six 

Ruggeri, K., Garcia-Garzon, E., Maguire, Á. и др. Благосъстоянието е повече от щастие и 
удовлетвореност от живота: многомерен анализ на 21 държави. Здраве и качество на живота 
18, 192 (2020), [онлайн] https://hqlo.biomedcentral.com/articles/10.1186/s12955-020-01423-y  

Maccagnan, A., Wren-Lewis, S., Brown, H. и др., Благосъстояние и общество: Към количествено 
определяне на съпътстващите ползи от благосъстоянието. Soc Indic Res 141, 217-243 (2019)., 
[онлайн] https://link.springer.com/article/10.1007/s11205-017-1826-7  

Д-р Томас, Л. Какво е благоденстващо общество?, [онлайн] , https://www.news-

medical.net/health/What-is-a-Well-Being-Society.aspx   

 

5. План за оценяване на Въвеждащия модул 

Учебна част 1 

(единица за 

оценка) 

Определение и измерения на благосъстоянието 

Обхват на 

оценката 

Целта на оценяването е да подпомогне обучението ви и да ви 

даде представа за знанията, които сте придобили за 

различните измерения на понятието "благополучие", както и 

да го разграничите от други сродни понятия. 

  

Оценени 

резултати от 

ученето 

Резултат от обучението 1: Обучаемите ще могат да 

определят основните аспекти на благосъстоянието.   

Резултат от обучението 2: Обучаемите ще могат да правят 

разлика между благополучие и благополучие 

Метод на 

оценяване 

Вярно - грешно твърдение, въпроси с множествен избор, 

отворен въпрос 

Работно 

натоварване 

(очаквано време 

за обучение) 

(мин.) 

10 минути 

http://www.internationaljournalofwell-being/
https://www.vitalisepsychology.com.au/resources/why-wellbeing
https://www.vitalisepsychology.com.au/resources/why-well-being
http://www.fuel50.com/capability-trends
https://fuel50.com/2022/01/why-employee-well-being-matters/
https://www.cdc.gov/hrqol/wellbeing.htm#six
https://www.cdc.gov/hrqol/wellbeing.htm#six
https://www.cdc.gov/hrqol/wellbeing.htm#six
https://hqlo.biomedcentral.com/articles/10.1186/s12955-020-01423-y
https://link.springer.com/article/10.1007/s11205-017-1826-7
https://www.news-medical.net/health/What-is-a-Well-Being-Society.aspx
https://www.news-medical.net/health/What-is-a-Well-Being-Society.aspx
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Автор(и) Анелия Митева 

Рецензенти Янг Янг, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 1 

Въпрос Моля, изберете от твърденията по-долу всички аспекти на 

благосъстоянието, които познавате (има повече от 1 верен 

отговор). 

Възможни 

отговори 

1. Физическо благополучие 

2. Емоционално благополучие 

3. Духовно благополучие 

4. Интелектуално благополучие  

5. Благополучие на общността 

6. Икономическо благополучие 

7. Организационно благополучие 

 

Правилен 

отговор 

Д и Е не са верни отговори, защото не са аспекти на 

благополучието.  

Текст към 

правилния 

отговор 

A, Б, В, Г, Ж: са верните отговори.  Браво!  

Ако сте отбелязали всички верни отговори, значи сте наясно с 

всички важни аспекти на благополучието. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Това не е верен отговор, защото това не е 

измерение на благополучието, а описва нивото на измерване 

(индивидуално или групово) на благосъстоянието. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 2 

Въпрос Моля, определете връзката между психичното здраве и 

благополучието, като изберете правилните отговори 

Възможни 

отговори 

1. лошото психично здраве може да се отрази негативно на 

благосъстоянието ни; 

2. психичното здраве изисква професионална помощ от 

психолог, докато доброто състояние може да се постигне 

само чрез въвеждане на здравословен начин на живот; 

3. благосъстоянието може да повлияе положително или 

отрицателно на психичното ни здраве; 
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4. двете понятия не са пряко свързани  

Правилен 

отговор 

A), В) 

Текст към 

правилния 

отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа!  

Психичното здраве и благосъстоянието могат да си влияят 

взаимно по положителен или отрицателен начин. 

Отговор на 

грешен(и) 

отговор(и) 

Двете понятия са тясно свързани помежду си. И двете могат да 

изискват професионална помощ от психолог/терапевт, както и 

въвеждане на по-здравословни навици на живот. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Учебна част 2 

(единица за 

оценка) 

Ползите и значението на благосъстоянието за индивида, 

организацията и обществото. 

Обхват на 

оценката 

Целта на оценяването е да подпомогне обучението ви и да ви 

даде представа за знанията, които сте придобили за 

значението и ползите от програмите за благосъстояние на 

индивидуално, организационно и национално ниво. 

  

Оценени 

резултати от 

ученето 

Резултат от обучението 1: Обучаемите ще могат да 

определят косвените ползи от благосъстоянието за 

обществото.   

Резултат от обучението 2: Обучаемите ще могат да очертаят 

значението на благосъстоянието за обществото и 

организациите. 

Метод на 

оценяване 

Вярно - грешно твърдение, въпроси с множествен избор 

Работно 

натоварване 

(очаквано време 

за обучение) 

(мин.) 

10 минути 

Автор(и) Анелия Митева 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 3 
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Въпрос Увеличаването на броя на надеждните и подкрепящи приятели е 

една от косвените ползи от благосъстоянието на човека. 

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

А. е вярно, защото са наблюдавани и много социални и 

психологични ползи от щастието и благополучието. Установено е 

също, че щастието води до увеличаване на броя на надеждните и 

подкрепящи приятели.  

Текст към 

правилния 

отговор 

Това е правилният отговор.  Браво!  

 

Ако сте избрали верния отговор, значи знаете, че щастието води и 

до увеличаване на броя на надеждните и подкрепящи приятели. 

Отговор на 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор.  

 

Това не е правилен отговор, защото щастието е предимство на 

благосъстоянието и щастливите хора имат по-голям брой 

надеждни и подкрепящи ги приятели. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 4 

Въпрос Кое твърдение не е вярно: 

Възможни 

отговори 

1. Няколко проучвания потвърждават, че съществува силна 

връзка между доброволчеството и благополучието. 

2. По-младите и по-възрастните възрастни са склонни да се 

радват на по-добро благополучие в сравнение с възрастните 

на средна възраст.  

3. В благоденстващото общество конкуренцията, БВП и 

икономическото развитие са основните показатели за 

благополучие. 

Правилен 

отговор 

В е правилният отговор, защото вярното твърдение е обратното - В 

едно благоденстващо общество честната игра, равните 

възможности, социалното включване и стабилността са 

приоритетни пред икономическата изгода, без да се пренебрегва 

производственото развитие. 
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Текст към 

правилния 

отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа!  

 

В едно общество на благоденствието честната игра, равните 

възможности, социалното приобщаване и стабилността са 

приоритет пред икономическата изгода, като не се пренебрегва 

продуктивното развитие. 

Отговор на 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор.  

Това не е верен отговор. Моля, прочетете текста от учебна част 2.  

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

3  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 5 

Въпрос 

(основа) 

Един от ключовите фактори за определяне на дългосрочната 

ефективност на дадена организация е: 

Възможни 

отговори 

1. Увеличаване на заплатите всяка година 

2. Благополучие 

3. Психична подкрепа за служителите 

Правилен 

отговор 

Б е правилнен отговор, защото другите два фактора, приложени 

поотделно, не могат да осигурят дългосрочна ефективност на 

организацията.  

Текст ктм 

правилния 

отговор 

Това е правилният отговор. Страхотна работа!  

Няма съмнение, че благополучието е ключов фактор за определяне 

на дългосрочната ефективност на една организация. Множество 

проучвания показват, че организациите, които подкрепят и 

насърчават благосъстоянието на служителите, се радват на 

различни ползи. 

Отговор на 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор.  

Със сигурност увеличението на заплатите и психическата помощ 

биха могли да повишат ефективността на организацията, но 

основният фактор, който може да повлияе на дългосрочната 

ефективност, е цялостното благосъстояние. Моля, прочетете текста 

от учебна част 2. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 
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Модул 1: Въведение в позитивната психология/моделът 

PERMA и приложението му в работата 
 

Резюме 

Целта на този модул е да запознае обучаемите с основните принципи на позитивната 

психология и по-конкретно с модела PERMA на Селигман. В този модул на обучаемите 

ще бъдат предоставени различни примери за това как могат да прилагат принципите на 

Позитивната психология на работното си място и да помагат на служителите си да 

процъфтяват в работата. След приключване на обучението обучаемите ще могат да 

определят кои са принципите на Позитивната психология и да прилагат тези знания на 

работното място, за да помагат на служителите да се развиват. След като преминат 

обучението, обучаемите ще могат да изброят петте аспекта на благополучието от 

акронима PERMA и да прилагат всеки аспект на работното място, за да насърчават 

позитивната работна среда. Накрая обучаемите ще имат възможност да практикуват 

някои подходящи дейности и упражнения по позитивна психология, които могат да им 

помогнат да повишат благосъстоянието си, включително дейности за осъзнатост.  

В края на обучението обучаемите ще бъдат оценени с различни методи, като например 

въпроси с множествен избор, верни/неверни твърдения, попълване на изречения и 

отворени въпроси. 

Резултати от обучението 

Резултат от обучението 1: Обучаемите ще могат да определят какви са принципите на 

позитивната психология. 

Резултат от обучението 2: Обучаемите ще могат да обобщят ползите от прилагането 

на позитивната психология в работата. 

Резултат от обучението 3: Обучаемите ще могат да изброят петте аспекта на 

благосъстоянието от акронима PERMA.  

Резултат от обучението 4: Обучаемите ще научат как да прилагат придобитите 

знания за принципите на позитивната психология и модела PERMA на работното място, 

за да насърчават позитивната работна среда. 

Резултат от обучението 5: Обучаемите ще имат възможност да използват и 

практикуват някои подходящи дейности и упражнения в областта на позитивната 

психология, които могат да им помогнат да повишат благосъстоянието си, 

включително дейности за осъзнатост. 

Ключови думи 
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Позитивна психология, модел PERMA, осъзнатост, благополучие, признателност, 

положителни утвърждения, благополучие на работното място   
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Идентичност на модула 

Модул Въведение в позитивната психология/модела PERMA и 

приложението му в работата 
Кратко описание на 

модула / резюме 

Целта на този модул е да запознае обучаемите (мениджъри по 

човешки ресурси) с основните принципи на позитивната 

психология и по-конкретно с модела PERMA на Селигман. В този 

модул на обучаемите ще бъдат предоставени различни примери 

за това как могат да прилагат принципите на позитивната 

психология на работното си място и да помагат на 

служителите си да процъфтяват в работата. След 

приключване на обучението обучаемите ще могат да определят 

кои са принципите на позитивната психология и да прилагат 

тези знания на работното място, за да помогнат на 

служителите да просперират. След като преминат обучението, 

ще могат да изброят петте аспекта на благополучието от 

акронима PERMA (Позитивни емоции, Ангажираност, 

Взаимоотношения, Смисъл и Постижения) и да прилагат всеки 

аспект на работното място, за да насърчават позитивната 

работна среда. Накрая обучаемите ще имат възможност да 

практикуват някои подходящи дейности и упражнения по 

позитивна психология, които могат да им помогнат да повишат 

благополучието си, включително дейности за осъзнатост.  

В края на обучението обучаемите ще бъдат оценени по различни 

методи, като например въпроси с множествен избор, 

верни/неверни твърдения, попълване на изречения и отворени 

въпроси.  

Резултати от обучението Резултат от обучението 1: Обучаемите ще могат да определят 

какви са принципите на позитивната психология  

Резултат от обучението 2: Обучаемите ще могат да обобщят 

ползите от прилагането на позитивната психология в 

работата 

Резултат от обучението 3: Обучаемите ще могат да изброят 

петте аспекта на благосъстоянието от акронима PERMA.  

Резултат от обучението 4: Обучаемите ще научат как да 

прилагат придобитите знания за принципите на позитивната 

психология и модела PERMA на работното място, за да 

насърчават позитивната работна среда. 

Резултат от обучението 5: Обучаемите ще имат възможност 

да използват и практикуват някои подходящи дейности и 

упражнения в областта на позитивната психология, които 
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могат да им помогнат да повишат благополучието си, 

включително дейности за осъзнатост. 

Части на обучение  Учебна част 1 - Въведение в позитивната психология  

Учебна част 2 - Въведение в модела PERMA  

Учебна част 3 - Моделът PERMA и приложението му на 

работното място  

Учебна част 4 - Позитивната психология на практика 

(упражнения + дейности) 

Изучаване на основния 

материал 

 

Глава Учебен материал 

Въведение в модула  Текст  

1. Въведение в 

позитивната 

психология  

Текст, статии, видеоклипове 

2. Въведение в модела 

PERMA  

Текст, видео  

3. Моделът PERMA и 

приложението му на 

работното място 

Текст, статии, видеоклипове, 

практически дейности 

4. Позитивната 

психология в 

практиката  

Текст, видеоклип, практическа 

дейност 

 

Метод на оценяване  

Глава Метод на оценяване  

1. Въведение в 

позитивната 

психология  

Вярно - грешно твърдение, 

въпроси с множествен 

избор  

2. Въведение в модела 

PERMA  

Вярно - грешно твърдение, 

въпроси с множествен 

избор  

3. Моделът PERMA и 

приложението му на 

работното място 

Отворени въпроси, Въпроси 

с множествен избор  

4. Позитивната 

психология в 

практиката  

Въпроси с множествен 

избор, Вярно/невярно  

 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

180 мин. 

Автор(и) Еви Михайлидис, Институт за развитие  

mailto:evie.michailidis@outlook.com
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Уважаеми участници,  

 

Казвам се Еви Михайлидис от Института за развитие и ви приветствам с добре дошли в 

модула "Въведение в позитивната психология" / модела PERMA и неговото приложение 

в работата. 

Целите на модула са да запознае обучаемите с основните принципи на позитивната 

психология и по-конкретно с модела PERMA на Селигман. В това обучение на обучаемите 

ще бъдат предоставени различни примери за това как могат да прилагат принципите на 

Позитивната психология на работното си място и да помагат на служителите си да 

процъфтяват в работата. След приключване на обучението обучаемите ще могат да 

определят кои са принципите на Позитивната психология и да прилагат тези знания на 

работното място, за да помагат на служителите да се развиват. След като преминат 

обучението, обучаемите ще могат да изброят петте аспекта на благополучието от 

акронима PERMA (Позитивни емоции, Ангажираност, Взаимоотношения, Значение, 

Постижения) и да прилагат всеки аспект на работното място, за да насърчават 

позитивната работна среда. Накрая обучаемите ще имат възможност да научат някои 

подходящи дейности и упражнения по позитивна психология, които могат да използват, 

за да повишат благосъстоянието на служителите си, включително дейности за 

осъзнатост. 

Модулът е структуриран в 4 глави, а именно: (1) Въведение в позитивната психология, 

(2) Въведение в модела PERMA, (3) Моделът PERMA и неговото приложение на 

работното място, (4) Позитивната психология на практика (упражнения + дейности).   

В глава 1 е разгледано определението за позитивна психология, като са посочени и 

ползите от практикуването на позитивна психология, особено на работното място.  

В глава 2 е представен моделът PERMA, описващ петте аспекта на благополучието: P-

позитивни емоции, E-ангажираност, R-връзки, M-смисъл, A-постижения. Този модел ни 

помага да определим благополучието на работното място, но и в по-широк контекст. 

Глава 3 предоставя на обучаемите някои идеи за това как моделът PERMA може да бъде 

приложен на работното място, за да се подобри благосъстоянието и нивото на щастие 

на служителите.  

Глава 4 запознава обучаемите с някои дейности и упражнения по позитивна 

психология, които, когато се използват последователно, могат да доведат до по-голямо 

психологическо благополучие с течение на времето. 

И накрая, оценяването се състои от различни методи, като например въпроси с 

множествен избор, верни/неверни твърдения, попълване на изречения и отворени 

въпроси. 
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1. Учебна част 1 - Въведение в позитивната психология (20 мин.) 

Позитивната психология може да се определи като научно изследване на силните 

страни и добродетелите на човека, а не като фокусиране върху неговите слабости 

(Peterson, Park & Sweeney, 2008). Традиционната психология се е фокусирала 

изключително върху патологията, причините и симптомите на психичните заболявания 

и емоционалните смущения като депресия, липса на мотивация, тъга. Позитивната 

психология обаче набляга на положителните характеристики, черти, поведения и 

модели на мислене, които правят живота по-смислен и подобряват качеството му. 

Например тя изследва най-вече какво прави хората щастливи, удовлетворени, 

мотивирани, какво им дава радост и надежда и кои фактори водят до устойчивост и 

ангажираност, вместо да се фокусира върху причините, поради които хората са тъжни, 

неангажирани, неудовлетворени, депресирани, прегорели и т.н. Като се фокусираме 

върху силните страни на хората, можем да разберем по-добре какво помага на хората да 

се развиват и процъфтяват в различни аспекти на живота си, например на работното 

място.  

Основоположниците на позитивната психология Мартин Селигман и Михали 

Чиксентмихали отбелязват, че принципите на позитивната психология могат да ни 

помогнат да постигнем "научно разбиране и ефективни интервенции за изграждане на 

процъфтяващи личности, семейства и общности". (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). 

Според емпиричните данни практикуването на позитивна психология може да доведе 

до множество ползи. Като цяло позитивната психология може да помогне на хората да 

подобрят личните си ресурси и качества, като самочувствие, увереност, оптимизъм, 

допринасяйки по този начин за тяхното психосоциално благополучие и здраве.   

Други ползи от позитивната психология са следните:  

1. Фокусирането върху силните, а не върху слабите страни може да помогне на 

хората да повишат своята увереност и самочувствие.  

2. Хората, които изпитват повече щастие и положителни емоции, имат по-добри и 

по-силни взаимоотношения със семейството, приятелите и колегите си, тъй 

като общуват (вербално и невербално) по-ефективно.  

3. Увеличава усещането за успех, тъй като хората променят начина си на мислене 

и начина, по който гледат на неуспеха и пречките, когато се опитват да постигнат 

дадена цел. Те възприемат неуспеха като възможност за учене и израстване и в 

крайна сметка стават по-силни.  

4. Води до подобрения на работното място, тъй като положителните емоции 

повишават ефективността на работата, водят до по-щастлива работна среда и 

хората се чувстват по-ценени. 
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За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Изгледате видеото: Какво представлява позитивната психология? 

- Прочетете онлайн статията Какво е позитивна психология?   

 

2. Учебна глава 2 - Въведение в модела PERMA (20 мин.) 

Един от най-широко използваните модели на позитивната психология е моделът 

PERMA, разработен от Селигман (2011). PERMA е акроним на петте аспекта на 

благополучието: P - позитивни емоции, E- ангажираност, R - взаимоотношения, M - 

смисъл, A - постижение. Този модел ни помага да определим благополучието на 

работното място, но и в по-широк контекст. Според модела на Селигман петте основни 

елемента могат да допринесат за здравословното усещане на служителите за 

благополучие, удовлетвореност и задоволство от живота, което може да доведе до 

намиране на истинския смисъл на живота.  

Позитивни емоции се отнасят до приятни емоции като щастие, състрадание, радост, 

гордост и благодарност. Според този модел преживяването на положителни емоции 

може да помогне на хората да се развиват както в живота, така и в работата и да доведе 

до цялостно благополучие. Положителните емоции на работното място могат да 

насърчат по-високи нива на доверие, творчество, устойчивост и сътрудничество. 

Ангажираността се отнася до нещо, в което служителят може да бъде въвлечен и 

погълнат. Измерението на ангажираността е в съответствие и с концепцията за "поток", 

който се появява, когато човек присъства напълно в момента и се фокусира изцяло 

върху текущата задача. Това състояние на поток може да донесе щастие на индивида. 

Служителите, които са ангажирани в работата, изпитват и по-голямо чувство за 

удовлетвореност.  

Взаимоотношенията се отнасят до социалната свързаност, чрез която се задоволява 

нуждата ни от любов, привързаност, внимание и взаимодействие. В работното 

пространство положителните взаимоотношения са свързани с повишена 

продуктивност, щастие и по-добро общо благосъстояние.     

Смисълът се отнася до целенасочено и смислено съществуване. Работата става по-

смислена, когато служителите могат да видят как техните усилия оказват влияние 

върху обществото. 

Постиженията укрепват самочувствието на човека, което го подтиква да процъфтява и 

да се развива в живота. Постиженията са резултат от работата за постигане на целите и 

https://www.youtube.com/watch?v=1qJvS8v0TTI
https://www.verywellmind.com/what-is-positive-psychology-2794902
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самомотивацията да завършим това, което сме си поставили за цел. Поставянето и 

постигането на цели осигурява на служителите чувство за смисъл и цел.  

 

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Изгледате следното видео: Моделът PERMA за благополучие 

 

3. Учебна глава 3 - Моделът PERMA и приложението му на работното 

място (60 мин.) 

Средно прекарваме ⅓ от деня си на работа. Следователно това, което се случва на 

работното място, оказва значително влияние върху нашето емоционално и физическо 

благополучие и обратното. Нивото на щастие, което служителите изпитват на 

работното място, както и атмосферата на работното място могат да окажат влияние 

върху различни резултати, свързани с работата, като например трудовото представяне, 

удовлетвореността от работата , ангажираността и удовлетвореността на служителите.  

Моделът PERMA може да бъде приложен на работното място, за да се насърчи 

положителната работна среда, която в крайна сметка ще доведе до щастливи и 

продуктивни служители.  

По-долу ще намерите няколко идеи за това как моделът PERMA може да се приложи на 

работното място, за да се подобри благополучието и щастието на служителите.  

Положителни емоции  

Съществуват различни начини за изразяване на положителни емоции на работното 

място. Ползите от изразяването на признателност и благодарност са добре 

документирани в литературата. Изразяването на благодарност и признаването на 

усилията на човека може да доведе до повишаване на морала, подобряване на 

ангажираността и по-добри резултати. Особено важно е мениджърите и 

ръководителите да научат как да изразяват благодарност и признателност за усърдната 

работа на служителите. Когато служителят се чувства оценен и признат, тогава той 

изпитва повече положителни емоции.  

В тази статия можете да намерите някои идеи и практики за оценяване на служителите, 

като например: писане на благодарствена бележка, признаване на постиженията 

веднага, публично благодарене на екипа.   

Важно е да се отбележи, че признанието и оценката могат да бъдат под различни форми. 

В този кратък видеоклип психолозите Гари Чапман и Пол Уайт представят 5-те езика 

на признанието на работата. Докато гледате видеото, запишете си 5-те различни 

https://www.youtube.com/watch?v=DAQ4EqcGwEw
https://www.indeed.com/hire/c/info/show-appreciation-to-employees
https://www.youtube.com/watch?v=-dVpFVWWei8
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начина, с които можете да покажете признателност, и обърнете внимание на описанието 

на всеки "език".  

 

Език на признателност  Пример:   

Думи на утвърждаване  1. Изпратете лични имейли с благодарност до 

служителите си 

2.  

Качествено време  1.  

2.  

Дейности в услуга  1.  

2.  

Материални подаръци  1.  

2.  

Физическо докосване  1.  

2.  

 

 

Ангажираност 

Служителите, които са истински, дълбоко ангажирани с това, което правят, са в 

състояние на поток и са напълно погълнати. Като цяло служителите са ангажирани, 

когато имат това чувство на удовлетворение. Това чувство на удовлетворение се 

постига, когато служителите работят по проекти и цели, които им позволяват да 

надграждат своите силни страни и интереси.  

Практическа дейност 1: След това помислете как бихте могли да приложите всеки от 

тези езици, за да покажете признателност на своите служители или колеги? 

Инструкции: Оценката и признанието могат да бъдат под различни форми. Гледайте 

краткото видео на психолозите Гари Чапман и Пол Уайт, в който се представят 5-те 

езика на признателността в работата. Докато гледате видеото, запишете си 5-те 

различни начина, с които можете да покажете признателност, и обърнете внимание на 

описанието на всеки "език".  

След това отделете време да помислите как можете да приложите всеки от тези езици, 
за да покажете признателност на служителите си. Запишете мислите си в таблицата 
по-долу.  
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Мениджърите и лидерите могат да помогнат на служителите да идентифицират 

силните си страни чрез оценка на силните страни (например: VIA Character Strengths) и 

да променят отговорностите, така че служителите да могат да работят, използвайки 

силните си страни.  

 

Инструкции: Попълнете безплатната оценка на силните страни на характера на VIA 

(връзка: https://www.viacharacter.org/) и запишете силните си страни.  

Помислете как настоящата ви позиция ви позволява да прилагате всяка от тези силни 

страни. Ако смятате, че в момента не прилагате силните си страни в степента, в която 

бихте искали, можете ли да помислите как бихте могли да увеличите приложението на 

силните си страни на настоящата си позиция?  

Взаимоотношения 

Положителните взаимоотношения на работното място са от жизненоважно значение за 

благосъстоянието на служителите и за успеха на организацията. Мениджърите и 

лидерите трябва да установят етика на провеждане на "активни срещи", които 

предоставят целенасочени възможности на служителите да се свързват и да 

взаимодействат помежду си както в работните помещения, така и извън тях. 

Социалните връзки могат да бъдат насърчавани и чрез упражнения за сплотяване на 

екипа, наставничество, коучинг, проява на емпатия и обучение в комуникационни 

умения, прояви на доброта, групови обеди и щастливи часове.  

Прочетете следната статия и научете повече за изграждането на положителни 

взаимоотношения на работното място.  

Смисъл 

Работата става по-удовлетворяваща и приятна, когато служителите виждат крайния 

резултат от работата си. За да направят работата по-смислена, лидерите могат да 

насърчават служителите да размишляват върху това каква е разликата, която правят в 

обществото, и как техните усилия влияят на организацията и на нейните 

клиенти/потребители.  

Практическа дейност 2: Помислете как настоящата ви позиция ви позволява да 

прилагате всяка от тези силни страни. Ако смятате, че в момента не прилагате 

силните си страни в степента, в която бихте искали, можете ли да помислите как 

бихте могли да приложите максимално силните си страни на настоящата си 

позиция? 

https://www.viacharacter.org/
https://www.viacharacter.org/
https://www.mindtools.com/pages/article/good-relationships.htm
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Постижение 

Служителите, които постигат напредък в постигането на целите си, се чувстват по-

способни и имат чувство за удовлетворение. Целите, които служителите си поставят, 

обаче, е важно да бъдат съобразени в максимална степен с техните силни страни и 

ценности. Когато служителят успешно изпълнява своите цели и задачи, е важно 

неговият труд и усилия да бъдат признати, отбелязани и взети под внимание по време 

на оценяването на изпълнението или при честата неформална обратна връзка. Най-

важното е, че значимите постижения трябва да бъдат възнаграждавани. Когато 

предлагат награди на работното място, организациите трябва да вземат предвид какво 

е най-ценно за техните служители. Много организации се фокусират върху финансовите 

възнаграждения, но награди като гъвкаво работно време или допълнителен ден отпуск 

може да са по-ценни за служителите. 

 

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Прочетете следната статия: Как да изкажем благодарност на служителите си 

- Гледайте следното видео: Гари Чапман и Пол Уайт | 5 езика на признателността 

на работното място  

- Изпълнете практическа дейност 1 

- Попълнете безплатната анкета за силните страни на характера на VIA и 

завършете Практическа дейност 2: 

https://www.viacharacter.org/account/register  

- Прочетете следната статия: Изграждане на добри взаимоотношения на 

работното място - от MindTools.com 

- Завършете Практическа дейност 3 

 

4. Учебна глава 4 - Позитивната психология на практика 

(упражнения) (40 мин.) 

В тази учебна глава ще се запознаете с някои дейности и упражнения по позитивна 

психология, които могат да ви помогнат да увеличите щастието си. Когато използвате 

техниките и упражненията на позитивната психология, ще можете да подобрите 

психическото си състояние и да постигнете напредък към по-голямо психологическо 

Практическа дейност 3: Спомнете си за ден, който сте прекарали на работа и сте 

изпитвали приятни емоции и радост. Помислете какво може да е допринесло за 

тези чувства. С какви задачи сте се занимавали, които са били значими за вас (напр. 

помогнали сте на колега)?  

https://www.indeed.com/hire/c/info/show-appreciation-to-employees
https://www.youtube.com/watch?v=-dVpFVWWei8
https://www.youtube.com/watch?v=-dVpFVWWei8
https://www.youtube.com/watch?v=-dVpFVWWei8
https://www.youtube.com/watch?v=-dVpFVWWei8
https://www.viacharacter.org/account/register
https://www.viacharacter.org/account/register
https://www.mindtools.com/pages/article/good-relationships.htm
https://www.mindtools.com/pages/article/good-relationships.htm
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благополучие с течение на времето.  Тези дейности могат да бъдат използвани от вас, но 

също така ви насърчаваме да споделите тези дейности с екипа си, за да му помогнете да 

се развива в работата.  

● Показване на признателност и благодарност   

Както беше споменато в учебна част 3, изразяването на благодарност и признаването на 

усилията на човека може да доведе до положителни емоции, повишаване на морала, по-

добра ангажираност и по-добри резултати. Селигман и др. (2005 г.) в едно от своите 

проучвания изследват ползите от "благодарствените срещи". Участниците са били 

помолени да напишат благодарствено писмо и да го предадат лично на някого, който им 

е показал доброта. Резултатите сочат, че лицата са се чувствали по-щастливи и по-малко 

депресирани, след като са проявили благодарност.  

Възможни начини за изразяване на признателност на работното място може да бъде 

включването на темата "признателност" в началото на дневния ред на заседанията 

на служителите, като те могат да посочат колега, за когото са благодарни.  

Пример за изразяване на благодарност може да бъде обикнове:  

"Искам да благодаря на Хелън, че ми помогна да анализирам някои данни" 

Друг начин е да напишете благодарствено писмо, в което да опишете положителните 

си преживявания, нещата и хората, за които сте благодарни. Можете да запазите 

писмото за себе си или да го споделите с човека, на когото сте благодарни.  

 

Инструкции: Избройте всички неща и хора, за които сте благодарни на работното място 

(напр. гъвкавостта, която имате на работното място, самостоятелността, която имате 

при изпълнението на задачите, екипа, ръководителя). 

● Положителни утвърждения 

Позитивните утвърждения са положителни и окуражаващи твърдения или фрази, които 

си повтаряте, за да се преборите с негативните мисли или да преодолеете трудни 

ситуации. Обикновено това са кратки, но въздействащи фрази, които се изричат на глас 

или се записват и имат за цел да предизвикат положителна нагласа или мислене. 

Примери за положителни утвърждения са:  

"Мога да го направя!" 

"Имам уменията и знанията, за да изпълня тази задача" 

Практическа дейност 4: Избройте всички неща и хора, за които сте 

благодарни в работата си. 
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"Ще се възползвам максимално от днешния ден" 

Позитивните утвърждения играят важна роля за благосъстоянието на човека, тъй като 

когато се правят постоянно, те могат да ви помогнат да обичате и приемате себе си 

напълно и да се чувствате по-уверени. Колкото повече ги практикувате, толкова по-

силна става увереността ви.   

Използването на положителни утвърждения може да ви помогне да постигнете успехи 

и в работата, тъй като чрез практикуването на положителни утвърждения се чувствате 

по-силни да посрещнете всякакви трудности и можете да се справите със стреса по-

ефективно. Това в крайна сметка може да доведе до по-щастливи и по-продуктивни 

служители.  

Ако ръководите екип, можете да го насърчите да практикува положителни 

утвърждения. На някои служители може да им е трудно в началото да измислят 

положително утвърждение, затова е изключително важно лидерите и ръководителите 

да дават пример, но също така да насърчават и да дават положителна обратна връзка.  

●  Осъзнатост  

Колко често ви се е случвало да вечеряте, докато гледате сериали и не обръщате 

внимание на вкуса, мириса и текстурата на храната?  Ако можете да се свържете с този 

сценарий, може би ще искате да помислите за практикуване на осъзнатост.  

Осъзнатостта описва способността да присъстваме напълно тук и сега и да не се 

тревожим за бъдещето или миналото. Практикуването на осъзнатост може да подобри 

благосъстоянието на човека, тъй като може да ни помогне да увеличим способността си 

да регулираме емоциите си, да намалим стреса, тревожността и депресията.   

Осъзнатостта е важна, особено на работното място, тъй като може да подпомогне много 

аспекти на здравословното работно място, включително благосъстоянието, 

взаимоотношенията и творчеството. Служителите, които практикуват осъзнатост, 

разбират по-добре своите емоции и нива на стрес и осъзнават начините, по които могат 

да им влияят. Благодарение на осъзнатостта служителите също така са по-способни да 

реагират ефективно на трудни ситуации и да се възстановяват след изпитания, което в 

литературата е известно като "устойчивост".  

Проучванията показват, че лидерите, които практикуват осъзнатост, имат членове на 

екипа с намалено ниво на стрес, по-добър баланс между професионалния и личния 

живот, по-добра ефективност и по-голяма ангажираност. Причината за това е свързана 

най-вече с факта, че чрез осъзнатост човек може да повиши емпатията си, когато 

взаимодейства с другите. По този начин осъзнатостта е полезна и за положителните 

работни взаимоотношения.  
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Служителите, които практикуват осъзнатост, могат по-лесно да контролират емоциите 

си и да изпитват по-малко стрес. Поради това те могат да мислят по-ясно, да генерират 

повече идеи и да бъдат по-креативни.  

Как можете да станете по-осъзнати? По-долу ще намерите лесни дейности, които вие и 

вашият екип можете да практикувате, за да станете по-осъзнати. 

 

Инструкции (7 минути): Това е кратко упражнение за осъзнатост, което насърчава 

осъзнаването на сетивата в настоящия момент, като се свързва с вкуса, допира и 

миризмата, докато ядете стафида. През повечето време ние се храним на "автопилот", 

като не обръщаме внимание на вкуса, мириса и усещането на храната. С това упражнение 

ще се запознаете с осъзнатото осъзнаване, като обръщате пълно внимание на 

настоящия момент, докато ядете стафида.  

Стъпка 1: Вземете една стафида и я дръжте в дланта си или между пръста и палеца. 

Стъпка 2: Отделете време, за да се съсредоточите наистина върху нея; вгледайте се в 

стафидата с цялото ви внимание - представете си, че никога през живота си не сте 

виждали подобен предмет. Разгледайте с очите си какъв е цветът на стафидата, гънките 

и издатините, както и всички асиметрии или уникални характеристики, които има. 

Стъпка 3: Обърнете внимание на текстурата на стафидите. Затворете очи и обърнете 

внимание на усещането на стафидата в дланта си.  

Стъпка 4: Дръжте стафидата под носа си и усещайте аромата, който се появява при всяко 

вдишване. 

Стъпка 5: Внимателно поставете стафидата в устата си и без да дъвчете или преглъщате, 

забележете как се усеща стафидата в устата ви, като я изследвате с език. 

Стъпка 6: Хапнете една-две хапки и обърнете внимание на вкуса на стафидите по време 

на дъвчене. Обърнете внимание на вкуса и текстурата в устата си и на това как те могат 

да се променят с течение на времето, момент след момент. След това можете да 

преглътнете. 

Практическа дейност 5: Упражнение със стафиди  

Това е кратко упражнение за осъзнатост, което насърчава осъзнаването на 

сетивата в настоящия момент, като се свързва с вкуса, допира и мириса, 

докато ядете стафида. През повечето време ние се храним на "автопилот", 

като не обръщаме внимание на вкуса, мириса и усещането на храната. С 

това упражнение ще се запознаете с осъзнатото осъзнаване, като 

обръщате пълно внимание на настоящия момент, докато ядете стафида.  
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Стъпка 7: И накрая, докато преглъщате, вижте дали усещате как остатъкът от стафидата 

се придвижва надолу в стомаха ви и усетете как се чувства цялото ви тяло, след като 

приключите с това упражнение.  

Ако предпочитате да слушате аудио инструкции, можете да използвате следния 

видеоклип: Какво може да ви научи една стафида за практикуването на осъзнатост 

 

Инструкции (10 - 15 мин.): Сканирането на тялото включва обръщане на внимание на 

частите на тялото и телесните усещания в постепенна последователност от стъпалата 

към главата. Целта на това упражнение е да ви помогне да осъзнаете всяка една част от 

тялото си, като забележите всички болки, страдания, напрежение или общ дискомфорт.  

Стъпка 1: Позволете на тялото си да седне удобно на стол  

Стъпка 2: Можете да затворите очите си или да ги държите отворени  

Стъпка 3: Съсредоточете се върху усещането на тялото си. Забележете как седите. 

Позволете на гръбначния си стълб да се повдигне, а раменете да се отпуснат.  

Стъпка 4: Вдишвайте (2 секунди) и издишвайте (10 секунди), като бавно премествате 

вниманието си през тялото. Започнете от стъпалата и бавно се изкачвайте нагоре по 

тялото - крака, рамене, ръце, шия - докато стигнете до върха на главата си. При всяка 

част от тялото спирайте за няколко секунди и отбелязвайте как се чувства - напрегната, 

отпусната, изтръпнала, болезнена.   

Стъпка 5: Ще забележите, че вниманието ви може да се отклонява и това е нормално. 

Когато това се случи, признайте го и внимателно върнете вниманието си към 

определена част от тялото. 

Стъпка 6: Накрая отделете няколко минути, за да забележите как се чувства тялото ви 

като цяло. Направете още няколко вдишвания и бавно отворете очи. 

Ако предпочитате да слушате аудио инструкции, можете да използвате следния 

видеоклип: Съчувствено сканиране на тялото 

 

За да завършите тази учебна част, трябва да: 

Практическа дейност 6: Осъзнато сканиране на тялото  

Сканирането на тялото включва обръщане на внимание на частите на 

тялото и телесните усещания в постепенна последователност от 

стъпалата към главата. Целта на това упражнение е да ви помогне да 

осъзнаете всяка една част от тялото си, като забележите всички болки, 

страдания, напрежение или общ дискомфорт.  

https://www.youtube.com/watch?v=z2Eo56BLMjM
https://www.youtube.com/watch?v=YPcSQyBftCU
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- Изгледате следниото видео: Какво е осъзнатост?  

- Завършете практическа дейност 4 

- Изпълнете практическа дейност 5 или изслушайте следните инструкции 

(упражнение със стафиди): Какво може да ви научи една стафида за 

практикуването на осъзнатост 

- Изпълнете практическа дейност 6 или изслушайте следните инструкции 

(сканиране на тялото): Съчувствено сканиране на тялото 

5. Резюме  

Определянето на благосъстоянието на работното място може да се основава на 

принципите на позитивната психология, която може да се определи като научно 

изследване на силните страни и добродетелите на човека, вместо да се фокусира върху 

неговите слабости. По-конкретно, моделът PERMA на Селигман (2011 г.) (P-Позитивни 

емоции, E-Ангажираност, R-Взаимоотношения, M-Смисъл, A-Постижения) може да 

допринесе за здравословното усещане на служителите за благополучие, 

удовлетвореност и задоволство от живота, което може да доведе до намиране на 

истинския смисъл на живота. Моделът PERMA може да се прилага на работното място за 

подобряване на благосъстоянието и нивата на щастие на служителите по различни 

начини, като например изразяване на признателност, изграждане на силни страни и 

интереси и инвестиране в изграждането на положителни взаимоотношения. Техниките 

и упражненията на позитивната психология (напр. осъзнатост, позитивни 

утвърждения), когато се прилагат последователно, могат да доведат до по-голямо 

психологическо благополучие с течение на времето.  

6. Списък с референции 

Seligman, M. E. P., & Csikszentmihalyi, M. (2000). Позитивна психология: Въведение. 
Американският психолог, 55(1), 5-14. https://doi.org/10.1037/0003-066X.55.1.5 

Peterson, C., Park, N., & Sweeney, P. J. (2008). Групово благополучие: морал от гледна 
точка на позитивната психология. Приложна психология, 57, 19-36. 

Khoury, B., Lecomte, T., Fortin, G., Masse, M., Therien, P., Bouchard, V., ... & Hofmann, S. G. 
(2013). Терапия, базирана на осъзнатост: цялостен мета-анализ. Преглед на клиничната 
психология, 33(6), 763-771. 

Seligman, M. E., Steen, T. A., Park, N., & Peterson, C. (2005). Напредъкът на позитивната 

психология: емпирично валидиране на интервенциите. Американският психолог, 60(5), 410. 

7. План за оценяване на Модул 1 

Учебна глава 1 Въведение в позитивната психология  

https://www.youtube.com/watch?v=7-1Y6IbAxdM
https://www.youtube.com/watch?v=z2Eo56BLMjM
https://www.youtube.com/watch?v=z2Eo56BLMjM
https://www.youtube.com/watch?v=YPcSQyBftCU
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0003-066X.55.1.5
https://doi.org/10.1037/0003-066X.55.1.5
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(единица за 

оценка) 

Обхват на 

оценката 

Целта на оценяването е да подпомогне обучението ви и да ви 

даде представа за знанията, които сте придобили при 

завършването на тази учебна глава. По-конкретно, в това 

оценяване искаме да се уверим, че сте разбрали какво 

представлява Позитивната психология.   

Оценени 

резултати от 

ученето 

Резултат от обучението 1: Обучаемите ще могат да дефинират 

принципите на позитивната психология и да ги съпоставят с 

принципите на традиционната психология.   

Резултат от обучението 2: Обучаемите ще могат да обобщят 

ползите от прилагането на позитивната психология в 

работата. 

Метод на 

оценяване 

Вярно - грешно твърдение, въпроси с множествен избор  

Работно 

натоварване 

(очаквано време 

за обучение) 

(мин.) 

10 минути 

Автор(и) Еви Михайлидис, Институт за развитие  

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 1 

Въпрос Изследователите и теоретиците в областта на позитивната 

психология се опитват да идентифицират елементите на добрия 

живот и благополучието.   

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

A. Вярно 

Текст към 

правилния 

отговор 

A. Това е правилният отговор, отлична работа! Продължавайте с 

добрите резултати! Позитивната психология изследва най-вече 

какво прави хората щастливи, удовлетворени, мотивирани, какво 

дава на хората радост и надежда, кои фактори водят до устойчивост 

и ангажираност.  

mailto:evie.michailidis@outlook.com


 

   47 
 
 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 1. Можете 

също така да гледате предоставеното видео, както и онлайн 

статията за това какво е позитивна психология.  

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 2 

Въпрос Основната разлика между традиционната психология и позитивната 

психология е, че традиционната психология се фокусира главно 

върху негативите, недостатъците и нещата, които трябва да бъдат 

"поправени", докато позитивните психолози са по-склонни да се 

опитват да развиват силните страни на хората, за да им помогнат да 

преодолеят предизвикателствата. 

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно  

Правилен 

отговор 

A. Вярно  

Текст към 

правилния 

отговор 

А. е правилният отговор, отлична работа! Традиционната психология 

се е фокусирала изключително върху патологията, причините и 

симптомите на психичните заболявания и емоционалните смущения 

като депресия, липса на мотивация, тъга. Позитивната психология 

обаче набляга на положителните характеристики, черти, поведения 

и модели на мислене, които правят живота по-смислен и подобряват 

качеството му. Например тя изследва най-вече какво прави хората 

щастливи, удовлетворени, мотивирани, какво им дава радост и 

надежда, кои фактори водят до устойчивост и ангажираност, вместо 

да се фокусира върху това защо хората са тъжни, неангажирани, 

неудовлетворени, депресирани, прегорели и т.н. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 1. Можете 

също така да гледате предоставеното видео, както и онлайн статията 

за това какво е позитивна психология.  

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 
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Въпрос №. 3 

Въпрос Кое от изброените е предимство на прилагането на практики на 

позитивната психология в работата?  

Възможни 

отговори 

1. Положителни работни взаимоотношения  

2. Повишена увереност и самочувствие  

3. Служителите се чувстват по-ценени 

4. Всичко изброено по-горе  

Правилен 

отговор 

Г. Всичко изброено по-горе  

Текст към 

правилния 

отговор 

Г. е правилният отговор. Браво! Фокусирането върху силните, а не 

върху слабите страни може да помогне на хората да повишат своята 

увереност и самочувствие. Хората, които изпитват повече щастие и 

положителни емоции, показват по-добри и по-силни 

взаимоотношения със семейството, приятелите и колегите си, тъй 

като общуват (вербално и невербално) по-ефективно. 

Положителните емоции също така повишават ефективността на 

работата, водят до по-щастлива работна среда и хората се чувстват 

по-ценени. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 1 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Учебна част 2 

(единица за 

оценка) 

Въведение в модела PERMA  

Обхват на 

оценката 

Целта на оценяването е да подпомогне обучението ви и да ви даде 

представа за знанията, които сте придобили при завършването 

на тази учебна глава. По-конкретно, в тази оценка искаме да се 

уверим, че сте разбрали какво представлява моделът PERMA и 

кои са петте аспекта на благосъстоянието според този модел.   

Оценени 

резултати от 

ученето 

Резултат от обучението 3: Обучаемите ще могат да изброят 

петте аспекта на благосъстоянието от акронима PERMA.  

Метод на 

оценяване 

Въпроси с множествен избор , Вярно/невярно 
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Работно 

натоварване 

(очаквано 

време за 

обучение) 

(мин.) 

10 минути 

Автор(и) Evie Michailidis Институт за развитие  

Рецензенти Янг Янг, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 4 

Въпрос 

(основа) 

Кой от следните аспекти на модела PERMA е в съответствие с 

концепцията за "поток", който се появява, когато човек присъства 

напълно в момента и се фокусира изцяло върху текущата задача. 

Възможни 

отговори 

1. Положителни емоции  

2. Ангажираност 

3. Взаимоотношения 

4. Постижение  

Правилен 

отговор 

Б. Ангажираност  

Текст към 

правилния 

отговор 

Б. е правилният отговор. Отлично! Ангажираността се отнася до нещо, 

в което служителят може да се вглъби и да бъде погълнат. 

Измерението на ангажираността е в съответствие и с концепцията за 

"потока", който се получава, когато човек присъства напълно в 

момента и се фокусира изцяло върху задачата. Това състояние на 

поток може да донесе щастие на индивида. Служителите, които са 

ангажирани в работата, изпитват и по-голямо чувство за 

удовлетвореност.  

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 1. Можете 

също така да гледате предоставеното видео. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса  

2 

 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 5 
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Въпрос 

(основа) 

Кой от следните аспекти на модела PERMA може да се опише най-

добре като целесъобразно съществуване в живота?   

Възможни 

отговори 

1. Положителни емоции  

2. Взаимоотношения 

3. Смисъл 

4. Постижение  

Правилен 

отговор 

В. Значение  

Текст към 

правилния 

отговор 

В. е правилният отговор. Страхотна работа! Смисълът се отнася до 

целенасочено и смислено съществуване. Работата става по-

смислена, когато служителите могат да видят как техните усилия 

оказват въздействие върху обществото. 

 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 1. Можете 

също така да гледате предоставеното видео 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 6 

Въпрос 

(основен) 

Моделът PERMA се използва за дефиниране на психични 

заболявания и психопатология.  

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

Б. Грешно  

Текст към 

правилния 

отговор 

Б. е правилният отговор. Браво! Моделът PERMA ни помага да 

определим благосъстоянието на работното място, но и в по-широк 

контекст. Според модела на Селигман пет основни елемента могат да 

допринесат за здравословното усещане на служителите за 

благополучие, удовлетвореност и задоволство от живота, което може 

да доведе до намиране на истинския смисъл на живота.  

 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 2. Можете 

също така да гледате предоставеното видео. 
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Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Учебна част 3 

(единица за 

оценка) 

Моделът PERMA и приложението му на работното място  

Обхват на 

оценката 

Целта на оценяването е да подпомогне обучението ви и да ви даде 

представа за знанията, които сте придобили при завършването 

на тази учебна глава. По-конкретно, в тази оценка искаме да се 

уверим, че сте разбрали как моделът PERMA може да бъде 

приложен на работното място. 

Оценени 

резултати от 

ученето 

Резултат от обучението 4: Обучаемите ще научат как да 

прилагат придобитите знания за принципите на позитивната 

психология и модела PERMA на работното място, за да 

насърчават позитивната работна среда. 

Метод на 

оценяване 

Отворени въпроси, Въпроси с множествен избор  

Работно 

натоварване 

(очаквано 

време за 

обучение) 

(мин.) 

10 минути 

Автор(и) Evie Michailidis Институт за развитие  

Рецензенти Янг Янг, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 7 

Въпрос 

(основа) 

Как работодателите могат да повишат ангажираността на 

служителите? Опишете един от възможните начини.  

Възможни 

отговори 

(отворен въпрос) 

Правилен 

отговор 

Работодателите могат да повишат ангажираността на служителите, 

като им възлагат проекти и цели, които им позволяват да се 

възползват от силните си страни и интересите си, да проявят 

доверие към служителите си и да им помогнат да намерят смисъл в 

работата си. 
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Текст към 

правилния 

отговор 

Мениджърите и лидерите могат да помогнат на служителите да 

идентифицират силните си страни чрез оценка на силните страни 

(например: VIA Character Strengths) и да променят отговорностите, 

така че служителите да могат да работят в силните си страни. Това 

може да бъде възможен начин, с който работодателите да повишат 

ангажираността на служителите.  

 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Ако не сте сигурни в отговора на този въпрос, можете да прочетете 

текста от учебна глава 3 . 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 8 

Въпрос 

(основен) 

Кой от следните 5 езика на признателност описва най-добре 

редовната и последователна проверка на служителите ви? 

Възможни 

отговори 

1. Думи на утвърждаване  

2. Качествено време  

3. Дейности в услуга 

4. Материални подаръци  

Правилен 

отговор 

Б. Качествено време 

Текст към 

правилния 

отговор 

Б. е правилният отговор. Браво! Качественото време на работното 

място е свързано с получаването на нечие пълно и съсредоточено 

внимание. Това може да бъде наистина значим начин служителите 

да се почувстват оценени. 

 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 3. Можете 

също така да гледате предоставеното видео. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 9 

https://www.viacharacter.org/
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Въпрос (основа) Запишете 3 практики, които ръководителите на екипи могат 

да използват, за да изградят положителни взаимоотношения 

на работното място. 

Възможни 

отговори 

(отворен въпрос) 

Правилен отговор ● Покажете признателност  

● Планирайте време за изграждане на взаимоотношения  

● Организиране на екипни събития (напр. Happy hours, 

team building дейности) 

● Избягвайте клюките  

Текст към 

правилния отговор 

 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Ако не сте сигурни в отговора, прочетете текста от учебна 

глава 3. Можете да прочетете и предоставената статия. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Учебна част 4 

(единица за 

оценка) 

Позитивната психология на практика  

Обхват на 

оценката 

Целта на оценяването е да подпомогне обучението ви и да ви 

даде представа за знанията, които сте придобили при 

завършването на тази учебна част. По-конкретно, в тази оценка 

искаме да проверим дали сте в състояние да практикувате някои 

основни упражнения по позитивна психология, включително 

осъзнатост.   

Оценени 

резултати от 

ученето 

Резултат от обучението 5: Обучаемите ще имат възможност да 

използват и практикуват някои подходящи дейности и 

упражнения в областта на позитивната психология, които 

могат да им помогнат да повишат благосъстоянието си, 

включително дейности за осъзнатост. 

Метод на 

оценяване 

Въпроси с множествен избор, Вярно/невярно  

Работно 

натоварване 

(очаквано време 

10 минути 
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за обучение) 

(мин.) 

Автор(и) Evie Michailidis Институт за развитие  

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 10 

Въпрос 

(основен) 

Осъзнатостта е практика на целенасочено насочване на вниманието 

към преживяването в настоящия момент, без да се прави оценка. 

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

A. Вярно 

Текст към 

правилния 

отговор 

А е правилният отговор. Страхотна работа! Осъзнатостта описва 

способността да присъстваме напълно тук и сега и да не се тревожим 

за бъдещето или миналото. Практикуването на осъзнатост може да 

подобри благосъстоянието на човека, тъй като може да ни помогне 

да увеличим способността си да регулираме емоциите си, да намалим 

стреса, тревожността и депресията.   

 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 4. Можете 

също така да гледате предоставеното видео. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 11 

Въпрос 

(основа) 

Устойчивостта е способността да не изпитваме негативни емоции 

като стрес, тъга и гняв.  

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

Б. Грешно 

Текст към 

правилния 

отговор 

Б е правилният отговор. Справяте се невероятно! Устойчивостта 

описва способността на хората да реагират ефективно на трудни 

ситуации и да се възстановяват след изпитания. Тя не означава, че 
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човек не изпитва стрес, емоционални сътресения и страдание. 

Резилиансът включва способността за преодоляване на 

емоционалната болка и страданието. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 4.  

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 12 

Въпрос 

(основа) 

"Упражнението със стафиди" е дейност, която можете да 

практикувате за здравословно хранене.  

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

Б. Грешно 

Текст ктм 

правилния 

отговор 

Б е правилният отговор. Справяте се невероятно! Упражнението 

със стафиди" е кратко упражнение за осъзнатост, което насърчава 

осъзнаването на сетивата в настоящия момент, като се свързва с 

вкуса, допира и мириса, докато ядете стафида. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 4. Можете 

също така да гледате предоставеното видео и да изпълните 

Практическа дейност 4. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 
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Модул 2: Как да планираме стабилна програма за 

благополучие 
 

Резюме 

Целта на този модул е да предостави обща структура на необходимите стъпки за 

разработване и планиране на стабилна програма за благосъстояние. В това обучение 

специалистите по човешки ресурси и други отговорни за благосъстоянието на 

работното място лица получават систематичен поглед върху това как да планират 

програма за благосъстояние от концептуализацията до оценката и последващите 

действия. Стъпките, предвидени в този модул, са приложими за организации от 

всякакъв мащаб в цяла Европа, като тази структура може да бъде коригирана и в 

зависимост от специфичните национални и организационни ситуации. Тези стъпки 

могат да бъдат предприети от вътрешна или външна отговорна страна или от 

съвместните усилия на двете. Предоставени са добри практики и практически учебни 

материали за по-интерактивно обучение. След завършване на този модул обучаемите 

ще познават 8-те стъпки при разработването на стабилна програма за благополучие, 

както и ключовите елементи за всяка стъпка.  След приключване на обучението учащите 

ще бъдат оценявани с различни методи, включително въпроси с множествен избор и 

верни или грешни твърдения. 

 

Резултати от обучението 

Резултат от обучението 1: Обучаемите ще познават 8-те важни стъпки при 

планирането на програма за благополучие 

Резултат от обучението 2: Обучаемите ще знаят коя е отговорната страна за 

благосъстоянието на служителите 

Резултат от обучението 3: Обучаемите ще знаят как да оценяват знанията на 

отговорната страна 

Резултат от обучението 4: Обучаемите ще знаят как да оценяват състоянието на 

благосъстоянието на дадена организация 

Резултат от обучението 5: Обучаемите ще знаят как да определят обхвата на 

програма за благополучие 

Резултат от обучението 6: Обучаемите ще знаят как да комуникират и да повишават 

осведомеността за програмата за благополучие 
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Резултат от обучението 7: Обучаемите ще знаят как да оценяват програмата за 

благополучие 

Резултат от обучението 8: Обучаемите ще се запознаят с добрите практики и ще 

знаят как да изберат най-добрата програма за благополучие в зависимост от 

конкретната ситуация. 

 

Ключови думи 

Благосъстояние, програма за благосъстояние, планиране, повишаване на 

осведомеността, комуникация, оценка  
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Идентичност на модула 

Модул Как да планирате стабилна програма за благополучие 

Кратко 

описание на 

модула / 

резюме 

Целта на този модул е да предостави обща структура на необходимите 

стъпки за разработване и планиране на стабилна програма за 

благосъстояние. В това обучение специалистите по човешки ресурси и 

други отговорни за благополучие на работното място лица получават 

систематичен поглед върху това как да планират програма за 

благополучие от концептуализацията до оценката и последващите 

действия. Стъпките, предвидени в този модул, са приложими за 

организации от всякакъв мащаб в цяла Европа, като тази структура може 

да бъде коригирана и в зависимост от специфичните национални и 

организационни ситуации. Тези стъпки могат да бъдат предприети от 

вътрешна или външна отговорна страна или със съвместни усилия на 

двете. Предоставени са добри практики и практически учебни материали 

за по-интерактивно обучение. След завършване на този модул обучаемите 

ще познават 8-те стъпки при разработването на стабилна програма за 

благополучие, както и ключовите елементи за всяка стъпка.  След 

приключване на обучението учащите ще бъдат оценявани с различни 

методи, включително въпроси с избор между няколко отговора и верни или 

грешни твърдения. 

Резултати от 

обучението 

Резултат от обучението 1: Обучаемите ще познават 8-те важни стъпки 

при планирането на програма за благосъстояние 

Резултат от обучението 2: Обучаемите ще сравняват различните 

отговорни страни за благосъстоянието на служителите 

Резултат от обучението 3: Обучаемите ще разграничават 

положителните и отрицателните психосоциални фактори в рамките на 

благосъстоянието на организацията. 

Резултат от обучението 4: Обучаемите ще се справят с ключовите 

елементи на плана за действие за подобряване на благосъстоянието на 

работното място 

Резултат от обучението 5: Обучаемите ще разберат как да комуникират 

и да повишават осведомеността за програмата за благополучие 

Резултат от обучението 6: Обучаемите ще познават методите за оценка 

на програмата за благополучие 

Единици за 

обучение  

Учебна глава 1: Как да планираме програма за благополучие - подготовка и 

оценка 

Учебна глава 2: Как да създадем комуникацията - повишаване на 

осведомеността за благополучието на работното място и планираната 

програма за благополучие 

Учебна глава 3: Как да оценим програмата за благополучие 

Учебна глава 4: Добри практики/ казуси 
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Изучаване на 

основния 

материал 

 

Глава Учебен 

материал 

1. Планирайте програма за благополучие за ВАШАТА 

организация 

Текст, видео, 

статии 

 2. Комуникационен дизайн Текст, статии 

3. Изпълнение и оценка на програми за благополучие Текст, видео, 

статии 

4. Добри практики Текст  
 

Метод на 

оценяване 

 

Глава Метод на оценяване  

1. Планирайте програма за благополучие 

за ВАШАТА организация 

Множествен избор 

 2. Комуникационен дизайн Множествен избор, верни 

или неверни твърдения 

3. Изпълнение и оценка на програми за 

благополучие 

Множествен избор 

4. Добри практики Множествен избор, верни 

или неверни твърдения 
 

Работно 

натоварване 

(очаквано 

време за 

обучение) 

(мин.) 

200 мин. 

Автор(и) Ян Ян, Pulso  

Рецензент Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  
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Уважаеми участници,  

 

Казвам се Янг Янг от Pulso Group и ви приветствам с добре дошли в Модул 2 "Как да 

планираме стабилна програма за благополучие". 

 

Целта на този модул е да предостави обща структура на необходимите стъпки за 

разработване и планиране на стабилна програма за благополучие. Това отразява 

жизнения цикъл на една програма за благополучие. 

 

Фигура 1: Жизнен цикъл на програма за благополучие - подход от 8 стъпки. 

По време на това обучение специалистите по човешки ресурси и другите отговорни за 

благосъстоянието на работното място лица получават систематичен поглед върху това 

как да планират програма за благополучие - от концептуализацията до оценката и 

последващите действия. Стъпките, предвидени в този модул, са приложими за 

организации от всякакъв мащаб в цяла Европа, като тази структура може да бъде 

коригирана и в зависимост от специфичните национални и организационни ситуации. 

Тези стъпки могат да бъдат предприети от вътрешна или външна отговорна страна или 

със съвместните усилия на двете. Предоставени са добри практики и практически 

учебни материали за по-интерактивно обучение. След завършване на този модул 

обучаемите ще познават 8-те стъпки при разработването на стабилна програма за 
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благополучие, както и ключовите елементи за всяка стъпка. След приключване на 

обучението учащите ще бъдат оценявани с различни методи, включително въпроси с 

множествен избор и верни или грешни твърдения. 

Модулът е структуриран в 4 глави, а именно: (1) Подготовка за програма за 

благополучие, (2) Планиране на програма за благополучие, (3) Дизайн на 

комуникацията и (4) Оценка. 

 

В глава 1 са разгледани основните стъпки, които трябва да се предприемат преди 

планирането на конкретното съдържание на благосъстоянието. В подготвителната 

фаза е изключително важно да се разбере визията на организацията и да се определят 

целите на политиките за благополучие, да се изяснят отговорните за благосъстоянието 

на служителите лица и да се оценят знанията на отговорното лице.  

 

В глава 2 е представена необходимата основа на една програма за благополучие, а 

именно оценката на състоянието на благополучието в организацията, както и как да се 

определи обхватът на програмата за благополучие въз основа на оценката. 

 

В глава 3 се обяснява как да се разработи комуникационна кампания и да се повиши 

осведомеността за програмата за благополучие, както и за благополучието на 

работното място като цяло.  

 

В глава 4 се обсъжда как да се направи оценка на програмата за благополучие и да се 

създадат планове за действие за по-нататъшни подобрения. 

 

И накрая, оценяването се състои от различни методи, включително въпроси с 

множествен избор, твърдения "вярно/невярно" и казуси.  
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1. Учебна част 1 - Планиране на програма за благополучие за ВАШАТА 

организация (60 мин.) 

Отговорните организации се стремят да създават здравословна и безопасна среда за 

своите служители. В повечето европейски държави, като Белгия, България, Италия, 

Кипър и Гърция, съществуват правни рамки, които задължават и контролират 

организациите да насърчават благополучието на служителите. В този раздел 

предоставяме цялостна структура на съответните стъпки при планирането на програма 

за благополучие, като тези стъпки могат да бъдат предприети от вътрешна или външна 

отговорна страна или със съвместни усилия на двете. Организациите обаче трябва да 

имат предвид, че няма универсално решение, когато става въпрос за програми за 

благополучие. Всяка организация трябва да оцени собствената си ситуация по 

отношение на целите, амбициите и възможностите си. Като цяло една цялостна 

програма за благополучие включва 8 стъпки. В подготвителния етап е изключително 

важно да се разбере визията на организацията и да се определят целите на политиките 

за благополучие, да се изяснят отговорните за благосъстоянието на служителите лица 

и да се оценят знанията на отговорното лице. 

Стъпка 1 - Разбиране на стратегическите виждания на организацията и 

определяне на целите на политиката за благополучие 

Първата стъпка при планирането на програма за благополучие е да се определят целите 

на организацията на индивидуално, екипно и корпоративно ниво и тези цели да се 

използват като приоритети за програмите за благополучие. По принцип целите и 

амбициите на една организация произтичат от организационните визии, декларирани 

в цялостната ѝ стратегия. По отношение на дългосрочните организационни визии 

краткосрочните и средносрочните цели функционират като периодични крайъгълни 

камъни. Необходимо е да се изготви политика за благополучие, която да се основава на 

анализ на риска и да насърчава благосъстоянието на служителите. Например, 

технологична компания се стреми да стане по-иновативна и конкурентоспособна в 

бързо развиващата се индустрия. Въпреки това служителите ѝ изпитват високо ниво на 

стрес поради работното си натоварване. В този случай при планирането на програма за 

благополучие организацията трябва да се съсредоточи върху управлението на стреса, 

разпределението на задачите на индивидуално и екипно ниво. 

Стъпка 2 - Уточнете кой е отговорен за благополучието на служителите 

За да планират и приложат програма за благосъстояние, организациите трябва първо да 

изяснят кой ще отговаря за благосъстоянието на служителите. Според закона 

работодателят поема отговорността за своята компания и за това, което се случва в нея. 

Въз основа на консолидираните констатации в петте гореспоменати страни партньори 

служителите смятат, че ЧР, ръководният екип, включително висшето ръководство 
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(напр. главният изпълнителен директор) и ръководителите на отдели, както и 

ръководителят на отдела за превенция/здраве, безопасност и уелнес са вътрешната 

страна, отговорна за благосъстоянието на служителите. Работодателят обаче не е 

единствената отговорна страна; самите служители също трябва да използват 

съществуващите знания и ресурси и да спазват организационните мерки за 

благосъстояние. В голяма степен става въпрос за яснота на ролите в организацията, за 

ясна комуникация относно ролите, както и за сътрудничество между отделните 

служители и организацията.  

● Вътрешна служба за превенция и защита на работното място  

Всяка компания трябва да създаде вътрешна служба за превенция и защита (ВСПЗ), 

която се състои от едно или повече лица в рамките на компанията - съветници по 

превенция, които подпомагат ръководния екип в спазването на нормативните 

изисквания и прилагането на превантивни мерки. Профилът на съветника по превенция 

зависи от размера и сектора на компанията. Например в организация с по-малко от 20 

служители работодателят (напр. собственикът на дружеството) може да изпълнява 

функциите на съветник по превенция, докато в по-големи организации може да бъде 

назначен служител.  

● Външна служба за превенция и защита на работното място 

В зависимост от размера, експертния опит и капацитета на организацията може да се 

използва външна служба за превенция и защита (ВСПЗ). Тази услуга обикновено се 

състои от два аспекта: медицинско наблюдение и управление на психосоциалния риск. 

При наемането на външни доставчици на услуги е важно да се проверят техните 

упълномощения, технически възможности и препоръки. В някои държави, като Белгия, 

може да се направи справка със списък на признати доставчици на услуги. ВСПЗ 

(Външна служба за превенция и защита) работи съвместно с ВЗПЗ (Вътрешна служба за 

превенция и защита) или със съветника по превенция на организацията за постигане на 

целите за благополучие, определени от организацията.  
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(Източник: https://www.beswic.be/sites/default/files/public/content/download/files/NL/helder_handig/gids_web_nl.pdf) 

Стъпка 3 - Оценка на знанията на отговорната страна  

От съществено значение е отговорното лице за ВЗПЗ и ВЗПЗ да има достатъчно 

познания в областта на благополучието на работното място, особено за анализа на 

психосоциалните рискове, включително стрес, прегаряне и тормоз. Освен това 

консултантът по превенция трябва да има възможност да координира или изпълнява 

дейности по превенция. Например съветникът по превенция трябва да е получил най-

малко магистърска диплома по психология или социология, с 3 - 5 години опит в 

областта, свързана с психосоциалните аспекти. Консолидираните констатации на 

европейско ниво показват, че от 30 % до почти 60 % от участниците посочват, че в 

тяхната организация няма служители, които да са преминали обучение за това как да 

насърчават благосъстоянието на работното място. Това предполага силна 

необходимост от обучение и непрекъснато повишаване на квалификацията на 

отговорните лица и страни в организациите в европейските държави. Отговорните лица 

имат правото и задължението да преминават непрекъснато обучение, за да са в крак с 

промените в нормативната уредба относно благосъстоянието на работното място и с 

научно-техническия напредък в тази област. Задължението за допълнително обучение 

се отнася за всички консултанти по превенция, независимо от тяхното образование и 

опит. В тази програма за обучение предлагаме тест за самопроверка за специалисти по 

човешки ресурси или други отговорни лица, които участват в програми за 

благосъстояние или обучение в организациите. Тази кратка оценка помага на 

отговорните лица да определят нивото си на познания, както и областите за 

подобрение. Например в Белгия се използва идентификационен документ, който ясно 

описва разпределението на задачите между вътрешните и външните страни. По 

принцип идентификационният документ включва следната информация: 
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● Целите на службата за вътрешна превенция 

● Компетенциите, които организацията притежава вътрешно, ноу-хауто, което се 

търси навън 

● Състав на отговорната служба 

● (Минималната) продължителност на ангажимента на службата за превенция, 

така че задачите да бъдат изпълнени правилно и целите да бъдат постигнати 

● Административните, техническите и финансовите ресурси на вътрешната служба 

Този документ трябва да се актуализира, така че отговорните вътрешни и външни лица 

да могат да го използват като план.  

(Източник: https://www.beswic.be/sites/default/files/public/content/download/files/NL/helder_handig/gids_web_nl.pdf) 

В тази част ще обсъдим основата за разработване на програма за благополучие - 

цялостно разбиране на състоянието на благополучието в организацията, както и на 

рисковите фактори в работната среда, които оказват влияние върху благополучието на 

служителите. Констатациите могат да осигурят основаващ се на доказателства принос 

към определянето на обхвата и целите на програмата.  

Стъпка 4 - Оценка на състоянието на благополучието в организацията и анализ на 

нуждите на служителите 

Една програма за благополучие трябва да започне с оценка на цялостното състояние на 

благополучието в организацията. С други думи, организацията трябва да определи 

ситуациите, които са или ще станат проблемни в нея. Някои примери за възможни 

начини за оценка на цялостната ситуация с благополучието в организацията включват 

проучвания на благосъстоянието, анализ на психосоциалния риск, данни за 

отсъствията, оплаквания от служители, разговори със служители и др. За да се получи 

цялостна представа за състоянието на благополучието в организацията и за 

организационната динамика, най-добре е да се оценяват както положителните, така и 

отрицателните показатели за благосъстоянието. Например измерването на 

отрицателните показатели за благосъстояние като стрес, прегаряне и тормоз дава 

представа за психосоциалните рискове, докато измерването на положителните 

показатели като ангажираност, организационна ангажираност и удовлетвореност от 

работата междувременно дава представа за положителните аспекти на 

благосъстоянието на служителите. Положителните аспекти могат да се използват като 

буфер срещу отрицателните аспекти. Заедно те формират балансирана представа за 

работодателя и служителите за това как се справят с благополучието. Освен това 

организациите трябва да оценяват рисковите фактори, които оказват влияние върху 

благосъстоянието на служителите. Факторите на въздействие се разполагат на 

организационно, екипно, управленско, оперативно, както и на индивидуално ниво. 

Например степента на бюрокрация (организационно ниво), социалната атмосфера в 

екипа (екипно ниво), подкрепата от страна на ръководството (управленско ниво), 
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изискванията на работата (оперативно ниво), както и устойчивостта (индивидуално 

ниво) - всички те оказват важно влияние върху благополучието на служителите. Само 

задълбоченото разбиране на ситуацията ще помогне на организациите да предприемат 

смислени и целенасочени действия. Връзките между показателите за благополучие и 

факторите за въздействие в работната ситуация са показани на фигура 2.  

 

Фигура 2. Систематичен поглед върху благополучието от Pulso Group, Белгия 

Анализът на настоящата ситуация може да допринесе за определянето на рамка за SWOT 

анализ, която обобщава силните и слабите страни, възможностите и заплахите на 

организацията. SWOT анализът оформя емпиричен преглед на състоянието на 

благополучието в организацията и дава възможност на лицата, вземащи решения, да 

обмислят и преосмислят възможните мерки и действия.   

Стъпка 5 - Определяне на обхвата на програмата за благополучие 

След оценката на текущото състояние на благополучието петата стъпка включва 

определянето на цялостния обхват на програмата за благополучие. За да се постигнат 

целите в областта на благосъстоянието на служителите, отговорните страни могат да 

определят краткосрочен и дългосрочен обхват на програмата за благополучие. 

Обхватът съответства и отразява стратегията за благополучие на организацията. 

Например, организацията може да започне с изготвянето на глобален план за 

благополучие, който обикновено се състои от следните елементи:  

● Общото състояние на благополучието в организацията, включително 

положителните и отрицателните показатели за благополучието, както и 

факторите на различни нива, които оказват влияние върху благополучието на 

служителите. 

● Целите на глобалния план се основават на оценката на състоянието на 

благополучието. Планът за действие, изготвен въз основа на оценката.  

● Конкретните дейности, които трябва да бъдат предприети за постигане на 

целите. 

● Организационните, финансовите и човешките ресурси, необходими за 

осъществяване на планираните дейности. 
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● Ролята и отговорността на всички участващи страни. 

Освен дългосрочния глобален план е необходимо да имате и подробен годишен или 

периодичен план за действие. Този краткосрочен план определя целите в рамките на 

предстоящата финансова или календарна година. По-специално краткосрочният план 

за благополучието обикновено се състои от приоритетните цели през следващата 

година, ресурсите и методите за постигане на целите, ролите и отговорностите на 

участващите страни и корекциите, които трябва да се направят в глобалния план за 

благополучието, ако е необходимо.  

Консолидираните национални доклади показват, че в различни европейски страни през 

последните две до пет години са били прилагани програми за благосъстояние, а 

служителите са посочили и обученията и програмите, които желаят да получат през 

следващите две години. По-специално, стресът, свързан с работата, изглежда е основен 

проблем, а участниците от всички страни партньори посочиха силна нужда от обучение 

за управление на стреса. Бяха приложени успешни програми за намаляване на стреса на 

работното място и подобряване на благополучието на служителите. Например от 2015 

г. Центърът за грижи за психичното здраве (CGG Kempen, Белгия) работи по превенция 

на прегарянето, като повишава осведомеността и предлага конкретни инструменти за 

по-добра грижа за себе си и адекватно справяне. През 2019 г. бяха предприети следните 

действия: 

● Интензивен двудневен групов курс "Живот в равновесие" с четири отделни 

модула: "информиране и сенсибилизиране", "самоосъзнаване и повишаване на 

капацитета", "откриване на собствените ценности, таланти и доставчици на 

енергия" и "натоварване и потребители на енергия".  

● Вътрешна траектория: информационна сесия "Стресът на работното място", 

психообразование за ефекта от стреса, причините и последиците от него. 

Повишаването на осведомеността има огромен принос за успеха на една програма за 

благополучие. Тя помага на служителите да разберат, че организацията отдава голямо 

значение на благосъстоянието на служителите. Тя също така предоставя практическа 

информация за това как и къде служителите могат да получат достъп до ресурси за 

подобряване на благополучието си. По този начин служителите вземат 

благосъстоянието на работното място в свои ръце. 

Практическа дейност 1 - Обсъждане 

● Кои са отговорните лица за благополучието във вашата организация?  

● Има ли добре дефинирани програми за благополучие във вашата организация? 

Дайте няколко примера 

● Кои части от пъзела липсват? 
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За да завършите тази учебна част, трябва да: 

- Прочетете тази онлайн статия: Ангажиране на служителите с тяхното 

благосъстояние 

- Прочетете тази уебстраница: Роля и статут на заинтересованите страни в 

областта на превенцията 

- Прочетете тази онлайн статия: Психосоциални рискови фактори на работното 

място 

- Изгледате това онлайн видео: Програми и интервенции за благосъстояние на 

работното място 

 

2. Учебна част 2 - Дизайн на комуникацията (30 мин.) 

Тази част се фокусира върху повишаване осведомеността и комуникацията за 

програмата за благополучие, както и за благополучието на работното място като цяло.  

Стъпка 6 - Комуникация за повишаване на осведомеността относно 

благополучието на работното място и текущата програма 

Комуникационната стратегия е от ключово значение за осведомяване и информиране 

на служителите за предлаганата програма за благополучие. Цялостна, специфична за 

фирмата и структурирана - комуникационната стратегия е важен етап за ефективното 

използване и успеха на програмата за благополучие като цяло. Първоначално тя 

информира и повишава осведомеността на служителите относно психосоциалните 

аспекти на работата, като същевременно декларира поверителност и защита на личните 

данни, което от своя страна допринася за установяването на отношения на доверие.   

Важно е да се отбележи, че комуникацията по всички канали трябва да бъде 

мобилизирана. По-конкретно комуникацията включва следните аспекти: 

1. Ясна документация за дългосрочните и краткосрочните планове за 

благополучие. Това трябва да бъде доведено до знанието на всички отговорни 

страни (вътрешни и външни) на програмата за благополучие и да бъде 

рационализирано. 

2. Визията, ценностите и целите на организацията по отношение на благополучието 

трябва да бъдат ясни и нагледни за служителите, например чрез вътрешна 

комуникация, уебсайт, бюлетин, екипни събития, социални медии и др. 

3. Контактите на отговорните лица трябва да бъде ясно съобщени на служителите. 

4. Информацията и материалите по конкретни теми, свързани с благосъстоянието, 

трябва да бъдат лесно достъпни за служителите. Например текстове, съвети, 

препоръки, упражнения и видеоклипове по различни теми, свързани с 

благополучието, трябва да бъдат поставени в споделени папки (или други форми 

https://www.cdc.gov/workplacehealthpromotion/initiatives/resource-center/case-studies/engage-employees-health-wellness.html
https://www.cdc.gov/workplacehealthpromotion/initiatives/resource-center/case-studies/engage-employees-health-wellness.html
https://employment.belgium.be/en/themes/well-being-workers/psychosocial-risks-work/role-and-status-prevention-stakeholders
https://employment.belgium.be/en/themes/well-being-workers/psychosocial-risks-work/role-and-status-prevention-stakeholders
https://employment.belgium.be/en/themes/well-being-workers/psychosocial-risks-work/definitions-and-scope-application
https://employment.belgium.be/en/themes/well-being-workers/psychosocial-risks-work/definitions-and-scope-application
https://www.youtube.com/watch?v=MZtRRMVGSng
https://www.youtube.com/watch?v=MZtRRMVGSng
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на платформа за управление на информацията) на организацията, така че 

служителите да могат лесно да ги намират.  

5. Необходимо е да се разпространяват сензитивни послания и да се организират 

кампании за повишаване на осведомеността, които да достигнат до възможно 

най-голям брой служители. Отговорните страни трябва да вземат предвид и 

времето, за да постигнат максимален обхват. По-специално, сензитивните 

послания трябва да се разпространяват около 1 - 2 седмици преди стартирането 

на програмата. По време на изпълнението на програмата отговорните страни 

могат да изпращат ежеседмични напомняния, за да поддържат ентусиазма на 

служителите.  

6. Необходимо е да се планира обратна връзка със служителите относно 

резултатите от програмата за благополучие. По този начин служителите ще се 

чувстват по-възнаградени за своя принос и усилия. Възможността за 

предоставяне на обратна връзка овластява служителите и увеличава желанието 

им да се включат в бъдещи програми.  

Например една ефективна комуникационна стратегия за прилагане на Програма за 

подпомагане на служителите (EAP) се състои от следните етапи: 

1. Преди стартирането: 2-3 седмици преди официалното стартиране на EAP отдел 

"Човешки ресурси" или главният изпълнителен директор ще изпрати имейл до 

всички служители относно обхвата и услугите на новата Програма за 

подпомагане на служителите. Освен това, около 1-2 седмици преди стартирането 

могат да се проведат поредица от въвеждащи семинари в рамките на компанията, 

чиято цел е да се представи работният процес на EAP, предлаганите услуги, 

начините за достъп до EAP, условията за поверителност и т.н. На тези сесии 

служителите могат да задават въпроси и да се информират подробно.  

2. По време на стартирането: На официалната дата на стартиране на ЕАР може да 

се изпрати друг имейл, който да напомня на служителите за предлаганите услуги 

и за цялостния обхват.  

3. В ход: На всеки три месеца може да се изпраща напомняне или нов имейл до 

всички служители. Освен това могат да се разработят и разпространяват в 

компанията бюлетини за психичното здраве на работното място и 

психосоциалното благополучие.  

4. За нови служители: Отговорността е на отдел "Човешки ресурси" 

новоназначените колеги да бъдат лично информирани за услугите на ЕАР.  

5. Непланирани напомняния: В случай на криза, като например пандемия или 

друго критично събитие, което оказва влияние върху психическото състояние на 

служителите, отдел "Човешки ресурси" може да изпрати имейли до служителите, 
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в които да подчертае ползите от ЕАР и да ги покани да я използват, ако имат 

нужда от нея. 

От само себе си се разбира, че организациите трябва да адаптират тези точки в 

зависимост от индивидуалната ситуация. Например на фламандски език "u" и "je" (т.е. 

уважителната и непринудената форма на "ти") се използват в различни случаи. В 

зависимост от организационната култура и стила на общуване приемането на 

непринудена форма може да достигне до повече служители. За гарантиране на 

успешното и безпроблемно изпълнение на програмата за благосъстояние се препоръчва 

да се разработи стратегия за комуникация и сенсибилизация, която включва 

последователни неравномерно разпределени във времето действия, а именно: а) преди 

стартирането на програмата, б) до стартирането на програмата и в) текущи - в хода на 

изпълнението.    

Практическа дейност 2: 

Споделете добрия и лошия си опит в общуването. Кои са важните фактори за успех? 

 

За да завършите тази учебна част, трябва да: 

- Прочетете тази онлайн статия: Как да накараме служителите да участват в 

програми за благосъстояние 

- Прочетете тази онлайн статия: Как да популяризирате своята програма за 

благосъстояние 

 

3. Учебна част 3 - Въвеждане и оценка на програми за благополучие (30 мин.) 

В част 3 се обяснява как да се приложи програма за благополучие и се обясняват точките, 

на които трябва да се обърне внимание при оценката на програмите за благополуче.  

Стъпка 7 - Изпълнение на избраната програма за благополучие  

Опитът показва, че успешните стратегии за благополучие са резултат единствено от 

устойчиви подходи и интегрирани инициативи. Важно е ясно да се определят фазите на 

изпълнение и ролята и отговорностите на отговорните страни, както вътрешни, така и 

външни участници. Добрите международни практики за успешно прилагане на 

Програми за подпомагане на служителите посочват следните действия: 

1. Подкрепа и ангажираност на ръководството: Висшите ръководители и 

ръководният екип на компанията могат да помогнат за обявяването на 

действията за благополучие (вж. стъпка 6 по-горе) и да подчертаят интереса на 

 

https://hbr.org/2021/10/how-to-get-employees-to-actually-participate-in-well-being-programs
https://hbr.org/2021/10/how-to-get-employees-to-actually-participate-in-well-being-programs
https://www.wellright.com/blog/simple-ways-to-promote-your-wellness-program
https://www.wellright.com/blog/simple-ways-to-promote-your-wellness-program
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организацията към насърчаване на култура на благосъстояние. Освен това 

ръководният екип на организацията поема ролята да насърчава служителите да 

участват в предлаганите действия за благополучие, като се опитва да утвърди 

усещането за важността на поддържането на добро здраве на работното място.  

2. Политика на компанията: Важна част от програмата за благополучие включва 

официализирането на наличността, ролята и добавената стойност чрез 

интегрирането ѝ в практиките, процесите и политиките в областта на човешките 

ресурси. Основната цел е да се установят ясни насоки как програмата за 

благосъстояние ще функционира и работи вътрешно, като се обърне внимание на 

основните участници, роли и отговорности.   

3. Цели за използване: Свободният достъп до ЕАР или друга програма за 

благосъстояние не означава, че тя ще бъде използвана. Ето защо е важно на етапа 

на изпълнение да се определят очакваните нива на използване, за да се създаде 

реалистичен план за изпълнение.  

4. Рекламна комуникация: Както вече беше споменато в стъпка 6, необходим 

компонент на изпълнението е поддържането на редовна комуникация с 

бенефициентите (служителите и членовете на техните семейства) относно 

предлаганите услуги за благополучие, добавената стойност на превенцията на 

психичното здраве и културата на благополучие в организацията.  

5. Интернет базирани услуги: изпълнението на програми за благополучие не може 

да не бъде свързано с цифровата трансформация и гъвкавите цифрови 

платформи и инструменти. Ето защо интернет базираните услуги могат да 

позволят на служителите да се запознаят по-добре с обхвата на програмата за 

благосъстояние. Идентифицирането на доставчици, които могат да предложат 

висококачествени цифрови услуги за благосъстояние, или интегрирането на 

комуникационни материали във вътрешната мрежа на организацията (например 

Sharepoint) може да подпомогне изпълнението.   

6. Обучение на мениджърите: Успешното прилагане изисква ангажираност на 

мениджърите и разбиране от тяхна страна на добавената стойност на програмата 

за благосъстояние. Ето защо краткото обучение за повишаване на 

чувствителността, информиране и усъвършенстване на уменията на 

ръководителите, свързани с благосъстоянието, е от съществено значение. 

Мениджърите трябва да бъдат обучени да откриват промените в поведението на 

своите служители и други колеги, да изслушват активно техните проблеми и да 

знаят кога да се обръщат към службите за ЕАР.     

Стъпка 8 - Оценка на програмата за благополучие и планиране на действия за 

подобряване  

Съобразени с дългосрочните цели, организациите и отговорните страни изготвят 

планове за действие въз основа на резултатите от реализираната програма за 
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благополучие. Това е съвместно усилие на всички участващи страни, както вътрешни, 

така и външни. Управлението, ангажираността и отдаденост играят важна роля за 

успеха на плановете за действие. Въпреки това смислени и ефективни планове за 

действие могат да бъдат разработени само съвместно със служителите. В този контекст 

е от дълбока важност да се направи оценка на резултатите и постиженията на 

благополучието след първата година от изпълнението му. Основната целева група на 

оценката са бенефициентите, а именно служителите на организацията. Обратната 

връзка от служителите може да се събере чрез кратък онлайн въпросник за оценка. 

Друга целева група са ръководителите и ключовите лица, участващи в изпълнението на 

програмата. Използването на фокус групи и индивидуални интервюта играе важна роля 

за придобиване на представа за опита, мислите, съображенията и мненията.  По принцип 

планът за действие трябва да включва следните елементи:  

1. Ясно описание на целта/целите;  

2. Стъпки/действия, които трябва да се извършат за постигане на целта;  

3. Роля и отговорност на работната група;  

4. Крайни срокове и етапи;  

5. Необходими ресурси;  

6. Оценка на напредъка. Съществуват различни утвърдени методи за разработване 

на планове за действие, като в интернет могат да се намерят различни образци 

със свободен достъп.  

7. Работна среща с ръководния екип за определяне на приоритетите и целите на 

програмата за благосъстояние за следващия период, като се вземат предвид 

резултатите от оценката.  

 

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Прочетете тази онлайн статия: Ръководство на Тасмания за създаване на 

програма за благополучие 

- Изгледате това онлайн видео: Как да превърнете резултатите от проучването на 

служителите в действие 

 

4. Учебна глава 4 - Добри практики (30 мин.) 

В този раздел представяме няколко добри практики, където организациите са 

разработили най-добрата програма за благополучяние въз основа на конкретната 

ситуация. 

Случай 1: Интегриран подход към устойчивостта и благополучието: Feelgreat 

@Proximus 

https://worksafe.tas.gov.au/topics/Health-and-Safety/health-and-wellbeing/wellbeing-programs/seven-steps-to-creating-a-wellbeing-program
https://worksafe.tas.gov.au/topics/Health-and-Safety/health-and-wellbeing/wellbeing-programs/seven-steps-to-creating-a-wellbeing-program
https://www.youtube.com/watch?v=5X8kJqhtMmo
https://www.youtube.com/watch?v=5X8kJqhtMmo
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Пътуването Feelgreat@Proximus е интегриран подход за благополучие, който се 

фокусира върху устойчивостта на служителите. Допълнителна инвестиция се прави на 

организационно ниво, като се оценява работната среда по отношение на работното 

натоварване, мотивацията, работата в екип, лидерството и контекста, в който работят 

служителите. По този начин могат да се намалят факторите, предизвикващи стрес, и да 

се увеличат максимално мотивиращите фактори на групово ниво, като освен това се 

повиши устойчивостта на индивидуално ниво.  

Тази програма се изпълнява на цикли от 3 етапа: 

Първо, анализ на психосоциалните рискове, първа стъпка в борбата с благополучието на 

организационно ниво, придобиване на представа за това как работната среда влияе 

върху благосъстоянието, мотивацията и представянето на служителите не на 

индивидуално, а на екипно и групово ниво.  

Второ, тези прозрения се превръщат в приложими решения за всяка конкретна 

подгрупа. 

Трето, измерва се ефектът от тези решения, за да се види дали те действително са 

допринесли за общото ниво на ангажираност в организацията.  

Конкретно Proximus започва с работна група, състояща се от външни експерти, 

консултант от социалното звено, човешки ресурси и съветник по превенция, които 

заедно определият различните стъпки. Първата стъпка е свързана с осведомеността, 

като се обсъжда с компанията как да се включат служителите и да се покаже, че 

компанията се грижи за тях. Заснет е видеоклип, в който съветникът по превенция и 

ръководителят на отдел "Продажби" представят анализа на психосоциалния риск. След 

това работната група преглежда въпросника заедно с външния доставчик на услуги и го 

адаптира към целевата група въз основа на интервюта, проведени със служители по 

директни продажби от различни магазини. Профсъюзите бяха информирани по време 

на цялото упражнение. След като резултатите бяха известни, работната група започна 

работа по план за действие на корпоративно ниво. Освен това бяха проведени работни 

срещи на ниво район и магазин, за да имат конкретен план за действие въз основа на 

собствените си резултати. Резултатите и плановете за действие бяха съобщени на 

всички служители във видеоклип. Фазата на изпълнение на плана за действие отнема 

от 6 до 12 месеца. Напредъкът на действията се измерва с барометър. Освен това 

Proximus организира широк спектър от дейности, за да запознае служителите си и да им 

даде храна за размисъл и вдъхновение. Те направиха още една крачка напред, като си 

партнираха с Pulso, за да предоставят на служителите си инструменти, с които да поемат 

устойчивостта си в свои ръце. 

Случай 2: ЕАР през граница: разнообразие в рамките на последователността 
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С над 500 марки в световен мащаб AB InBev е пивовар №1 в света. Fonds Verhelst, 

основана през 1949 г. от бившия директор на пивоварните Artois Леон Верхелст, се 

превърна от местна и доста малка фондация в международно действаща организация, 

която осигурява и подобрява благосъстоянието на служителите на AB InBev в Европа. 

Сред многото предимства, предлагани от Fonds Verhelst, едно от най-успешните и 

устойчиви е именно Програмата за подпомагане на служителите (ЕАР). Fonds Verhelst 

стартира с програмата EAP в AB InBev през 2002 г. като една от първите белгийски 

организации.  

С течение на годините видът и количеството на предлаганите услуги се разшириха от 

традиционните теми, като професионални или лични въпроси, финансови или правни 

въпроси и свързани със стреса или други проблеми, с благосъстоянието, до нови пакети, 

включващи коучинг на съня, FitforLife (програма за превенция на прегарянето) и 

"Колело на избора", насочено към партньорите на служителите, децата, както и към 

самите служители, което помага на хората да разберат какво наистина е важно за тях, 

когато са изправени пред важни решения в живота си (обучение, кариера, 

взаимоотношения, ...). Служителите могат бързо и дискретно да получат разнообразна 

информация, съвети и консултации по всякакви важни лични въпроси, които могат да 

повлияят на личната и професионалната им реализация. 

Наред с разширените услуги е добавен и кризисен център за помощ, който предлага 

денонощна помощ при екстремни обстоятелства като мисли за самоубийство или 

домашно насилие. А EAP дава възможност и за достъп до екип за намеса при критични 

инциденти, като трудови злополуки, индивидуални инциденти или внезапни смъртни 

случаи.  

Успехът на ЕАР на AB InBev се дължи до голяма степен на постоянното желание на 

всички страни да се учат от всеки малък успех или неуспех и да адаптират програмата 

по съответния начин. Основните уроци, научени по време на програмата, са: 

- Никога не спирайте да общувате. Всеки служител има достъп до услугите на EAP и за 

щастие не се нуждае често от тях. Важно е, когато все пак се нуждаят от тях, служителите 

да знаят какво е на разположение и че поверителността винаги е гарантирана. 

Единственият начин да се гарантира това е чрез редовна комуникация. 

- ЕАП се нуждае от лице. Понякога е трудно да се спечели доверието на служителите, 

когато не сте един от колегите. Ето защо те се грижат служителите да могат да поставят 

лице на лицата за контакт на Fonds Verhelst: участват в събития, изпращат бюлетини, 

организират семинари и т.н. 

- Разнообразие в последователността. Всички лица за контакт с ЕАР следват едни и същи 

насоки за поверителност и професионални процедури. Но в рамките на тези насоки 

стилът и тонът на общуване могат да се различават в отделните държави. 
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Позволяването на тази гъвкавост, за да се гарантира усещането за местно ниво, е от 

ключово значение за успеха във всички региони. 

Наред с други инициативи, програмата за ЕАР играе важна роля в подкрепа на 

благосъстоянието на служителите през годините. Ключовете към този успех могат да се 

обобщят с три думи: Партньорство, съпричастност и повторение. 

Необходимо е тясно партньорство с доставчика на ЕАР, за да може да работи, но също 

така и с клиента, служителя, коуто идват за напътствия. И двамата трябва да се чувстват 

равностойни партньори. Това усещане се засилва за служителя, когато пред него стои 

емпатичен човек - когато той чувства, че е чут и че консултирането ще бъде съобразено 

с неговите нужди, това ще допринесе за усещането за партньорство. И накрая, но не на 

последно място: итерацията е от съществено значение за оцеляването на ЕАР. Светът се 

променя непрекъснато, така че трябва да се вслушваме, оценяваме и развиваме 

постоянно, за да поддържаме програмата си в крак с времето. Това е единственият начин 

да гарантираме, че ще бъдем актуални и през следващите години и десетилетия. 

 

Практическа дейност 3: 

Споделете добрите практики на вашата или на други организации. Какво можете да 

научите от тях? 

5. Синопсис  

Програма за благополучие може да се планира в следните 8 стъпки. За да бъде успешна, 

от съществено значение са ангажираността и посланичеството на ръководството, 

ангажираността и съпричастността на служителите, доброто планиране и проследяване 

от страна на отговорното лице, както и редовната комуникация и повишаване на 

осведомеността.  

● Разбиране на стратегическите виждания на организацията и определяне на 

целите на политиката за благополучие 

● Уточнете кой носи отговорност за благополучието на служителите 

● Оценка на знанията на отговорната страна  

● Оценка на състоянието на благополучието в организацията и анализ на нуждите 

на служителите 

● Определяне на обхвата на програмата за благополучие 

● Комуникация по различни канали за повишаване на осведомеността относно 

благополучието на работното място и текущата програма. 

● Изпълнение на избраната програма за благополучие 

● Оценка на програмата за благополучие и планиране на действия за подобряване 

6. Речник  
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Политика за благополучие: политика в дадена организация, която съответства на 

визията и ценностите на организацията и насърчава благосъстоянието на нейните 

служители. Политиката се основава на принципа на анализ на риска.  

Психосоциален риск: вероятността служителят да изпита психологическа щета, която 

може да бъде придружена от физическа вреда, вследствие на излагане на части от 

организацията на труда, съдържанието на работата, условията на труд, условията на 

живот на работното място и междуличностните отношения на работното място, върху 

които работодателят оказва влияние и които обективно представляват опасност. 

Психологическите вреди могат да включват тревожност, депресия или дори мисли за 

самоубийство. 

Вътрешна служба за превенция и защита (ВСПЗ): вътрешна служба, която се състои 

от едно или повече лица в рамките на дружеството - съветници по превенция - които 

подпомагат ръководния екип при спазването на нормативните изисквания и 

прилагането на превантивни мерки. 

Външна служба за превенция и защита (ВСПЗ): външна услуга, която се състои от два 

аспекта: медицинско наблюдение и управление на психосоциалния риск. 

Оценка на благополучието: оценка на цялостното състояние на благополучието в 

организацията под формата на проучвания на благополучието, анализ на 

психосоциалните рискове, данни за отсъствията от работа, оплаквания от служители, 

разговори със служители и др. 
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7. План за оценяване на Модул 2 

Учебна част 1 

(единица за 

оценка) 

Планирайте програма за благополучиеие за ВАШАТА организация 

Обхват на 

оценката 

Целта на оценяването е да подпомогне обучението ви и да 

затвърди разбирането ви за съдържанието, което сте научили в 

този раздел. По-специално, това оценяване ви помага да схванете 

стъпките във фазата на подготовка и оценка на планирането на 

програма за благополучие.  

Оценени 

резултати от 

ученето 

Резултат от обучението 1: Обучаемите ще познават 8-те важни 

стъпки при планирането на програма за благополучие 

Резултат от обучението 2: Обучаемите ще сравняват различните 

отговорни страни за благосъстоянието на служителите 

Резултат от обучението 3: Обучаемите ще разграничават 

положителните и отрицателните психосоциални фактори в 

рамките на благополучието на дадена организация. 

Резултат от обучението 4: Обучаемите ще се справят с ключовите 

елементи на плана за действие за подобряване на 

благосъстоянието на работното място 

Метод на 

оценяване 

Множествен избор 

Работно 

натоварване 

(очаквано време 

за обучение) 

(мин.) 

15 минути 

Автор(и) Ян Ян, Pulso 

Рецензенти Янг Янг, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 1 

Въпрос Кои са най-важните елементи, които трябва да вземете предвид, 

когато подготвяте програма за благополучие във вашата 

организация? 

Възможни 

отговори 

1. Изясняване вижданията на организацията и съгласуване 

политиката за благосъстояние с амбициите на организацията.  

mailto:yang.yang@pulso-group.com
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2. Определяне на отговорник(ци) за благополучието на 

работното място. 

3. Оценяване знанията на отговорния(те) участник(ци) и 

състоянието на благополучието във вашата организация. 

4. Определяне на обхвата на програмата за благосъстояние 

5. Всичко изброено по-горе 

Правилен 

отговор 

Д. 

Текст към 

правилния 

отговор 

Д. е правилният отговор. Браво! В подготвителната фаза на 

планирането на програма за благополучие е важно да се съгласуват 

политиката за благополучие и организационните визии. Трябва да се 

създаде комитет по благосъстоянието, който може да се състои от 

вътрешни участници, външни участници или комбинация от двете. 

Оценката на знанията и състоянието на благосъстоянието във 

вашата организация ви позволява да определите точните области, 

върху които да се съсредоточите. И накрая, ясният обхват на 

програмата ви помага да наблюдавате напредъка. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прегледайте текста в учебна глава 1. 

Подготовката е от ключово значение. Печелившите усилия започват 

с подготовка. Важно е да вземете предвид всички ключови елементи, 

когато се подготвяте за програма за благополучие. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

5 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 2 

Въпрос Кой трябва да отговаря за благополучието на служителите? 

Възможни са няколко отговора. 

Възможни 

отговори 

1. Ръководството и Човешки ресурси на организацията 

2. Външни страни  

3. Самите служители 

4. Вътрешна служба за превенция и защита 

Правилен 

отговор 

A, В, Г 

Текст към 

правилния 

отговор 

Правилно! Браво! Работодателите трябва да гарантират 

благосъстоянието на своите служители, а вътрешните структури 

като ръководния екип, човешките ресурси и службите за превенция 
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и защита носят съвместна отговорност. Когато обаче липсва 

вътрешна експертиза, може да се потърси външна експертиза, но 

работодателят и самият работник остават основните отговорници за 

благосъстоянието на работното място. 

Текст към  

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прегледайте текста в учебна глава 1. И 

работодателят, и самият работник са отговорни за благосъстоянието 

на работното място. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

4 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 3 

Въпрос Кой е най-добрият начин за оценка на състоянието на 

благосъстоянието на дадена организация? 

Възможни 

отговори 

1. Проучване на данните за отсъствие  

2. Извършване на анализ на психосоциалния риск  

3. Изслушване на ръководния екип 

4. Разговор с определен екип 

Правилен 

отговор 

Б 

Текст към 

правилния 

отговор 

Б е правилният отговор. Браво! Анализът на психосоциалния риск 

или проучването на благополучието на организационно ниво ще 

даде най-точна представа за състоянието на благополучието в 

организацията.  

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прегледайте текста на учебна глава 1. 

Когато се оценява състоянието на благосъстоянието на дадена 

организация, трябва да се разгледат много фактори.  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

4 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 4 

Въпрос Как да определим обхвата на една програма за благополучие? 

Възможни са няколко отговора. 

Възможни 

отговори 

1. Дългосрочните и краткосрочните планове следва да се 

изготвят въз основа на политиката за благосъстояние 
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2. Определете цели, които са лесни за постигане 

3. Планиране на уелнес дейности като йога 

4. Извършване на анализ на психосоциалния риск и използване 

на резултатите като отправна точка 

Правилен 

отговор 

A, Г 

Текст към 

правилния 

отговор 

Правилно! Браво! Както дългосрочните, така и краткосрочните цели 

трябва да са в съответствие с политиката за благосъстояние на 

организацията. Целите трябва да се основават на резултатите от 

оценката на психосоциалния риск.  

Текст към  

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прегледайте съдържанието на учебна глава 1. 

За да се постигнат целите в областта на благосъстоянието на 

служителите, отговорните лица могат да определят краткосрочния 

и дългосрочния обхват на програмата за благосъстояние. Обхватът 

е съобразен и отразява стратегията за благосъстояние на 

организацията. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

3 

 

Учебна част 2 

(единица за 

оценка) 

Комуникационен дизайн 

Обхват на 

оценката 

Целта на това оценяване е да подпомогне обучението ви и да 

затвърди разбирането ви за съдържанието, което сте научили в 

този раздел. По-специално тази оценка ви помага да разработите 

комуникационен план за програма за благосъстояние, както и за 

благосъстоянието на работното място като цяло. 

Оценени 

резултати от 

ученето 

Резултат от обучението 5: Обучаемите ще разберат как да 

комуникират и да повишават осведомеността за програмата за 

благосъстояние 

Метод на 

оценяване 

Множествен избор, верни или неверни твърдения 

Работно 

натоварване 

(очаквано време 

за обучение) 

(мин.) 

10 минути 
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Автор(и) Ян Ян, Pulso 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 5 

Въпрос Необходимо е да се документират дългосрочните и краткосрочните 

планове за благосъстояние. 

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

А.  

Текст към  

правилния 

отговор 

Това твърдение е вярно. Дългосрочните и краткосрочните планове 

за благополучие трябва да бъдат ясно документирани и 

рационализирани между всички отговорни страни (вътрешни и 

външни) на програмата за благополучие. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста на учебна глава 2. 

Дългосрочните и краткосрочните планове за благополучие трябва 

да бъдат ясно документирани и рационализирани между всички 

отговорни страни (вътрешни и външни) на програмата за 

благополучие. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 6 

Въпрос Трябва да се изготви комуникационен план за програмата за 

благополучие, кампанията за повишаване на осведомеността и 

обратната връзка със служителите за всяка проведена оценка.  

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

А. 

Текст към 

правилния 

отговор 

Това твърдение е вярно. Информацията и материалите по конкретни 

теми, свързани с благополучието, трябва да бъдат лесно достъпни за 

служителите. Необходимо е да се разпространяват сензитивни 

послания и да се организират кампании за повишаване на 
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осведомеността, които да достигнат до възможно най-голям брой 

служители, както и да се планира обратна връзка със служителите 

относно резултатите от програмата за благополучие. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста на учебна глава 2. 

Комуникацията е ключът. Отговорните участници трябва да включат 

информация за темите в програмата за благополучие, съобщение за 

повишаване на чувствителността и сесии за обратна връзка със 

служителите. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 7 

Въпрос Достатъчно е веднъж годишно да се повиши осведомеността на 

служителите относно благополучието на работното място.  

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

Б. 

Текст към 

правилния 

отговор 

Това твърдение е невярно. Повишаването на осведомеността за 

благополучието на работното място като цяло и за конкретната 

течаща програма за благополучие не е еднократно действие и не е 

добре за всички да е само веднъж. То трябва да бъде непрекъснато 

усилие. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста на учебна глава 2. 

Комуникацията е ключът. Повишаването на осведомеността за 

благополучието на работното място като цяло и за конкретната 

течаща програма за благополучие не е еднократно действие и не е 

добре за всички да е само веднъж. То трябва да бъде непрекъснато 

усилие. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Учебна част 3 

(единица за 

оценка) 

Изпълнение и оценка на програми за благополучие 
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Обхват на 

оценката 

Целта на това оценяване е да подпомогне обучението ви и да 

затвърди разбирането ви за съдържанието, което сте научили 

в този раздел. По-специално, тази оценка ви помага да 

приложите и оцените програма за благополучие. 

Оценени 

резултати от 

ученето 

Резултат от обучението 4: Обучаемите ще се справят с 

ключовите елементи на плана за действие за подобряване на 

благополучието на работното място 

Резултат от обучението 6: Обучаемите ще познават методите за 

оценка на програмата за благополучие 

Метод на 

оценяване 

Множествен избор, верни или неверни твърдения 

Работно 

натоварване 

(очаквано време 

за обучение) 

(мин.) 

10 минути 

Автор(и) Ян Ян, Pulso 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 8 

Въпрос Необходимо е да се определят фазите на изпълнение и ролята и 

отговорностите на вътрешните и външните отговорни лица. 

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

А. 

Текст към 

правилния 

отговор 

Това твърдение е вярно. Повечето програми за благополучие 

изискват план за изпълнение, включващ действията, които трябва 

да се предприемат на всеки етап. Важно е също така ясно да се 

определят отговорностите на всяка участваща страна.  

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста на учебна глава 3. Повечето 

програми за благополучие изискват план за изпълнение, включващ 

действията, които трябва да се предприемат на всеки етап. Важно е 

също така ясно да се определят отговорностите на всяка от 

участващите страни. 
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Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 9 

Въпрос Как трябва да се изготви планът за действие? Възможни са няколко 

отговора. 

Възможни 

отговори 

1. Планът за действие трябва да е в съответствие с 

дългосрочните цели на организацията. 

2. Планът за действие трябва да се основава на резултатите от 

програмата за благополучие. 

3. Планът за действие се изготвя от външни експерти. 

4. Планът за действие се изготвя от участващите вътрешни и 

външни участници. 

Правилен 

отговор 

A, Б, Г 

Текст към 

правилния 

отговор 

Правилно! Браво! Плановете за действие трябва да бъдат съобразени 

с дългосрочните цели, а организациите и отговорните лица да 

изготвят планове за действие въз основа на резултатите от 

реализираната програма за благополучие. Това е съвместно усилие 

на всички участващи страни, както вътрешни, така и външни. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прегледайте съдържанието на учебна глава 3. 

Плановете за действие трябва да са съобразени с дългосрочните 

цели, а организациите и отговорните лица изготвят планове за 

действие въз основа на резултатите от реализираната програма за 

благополучие. Това е съвместно усилие на всички участващи страни, 

както вътрешни, така и външни. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

4 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 10 

Въпрос Какви елементи трябва да се вземат предвид при разработването на 

план за действие? Възможни са няколко отговора.  

Възможни 

отговори 

1. Целите на плана за действие и стъпките за тяхното постигане. 
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2. Роли и отговорности на участващите страни и периодични 

етапи.  

3. Необходими вътрешни и външни ресурси. 

4. Процес на оценка и план за последващи действия. 

Правилен 

отговор 

A, Б, В, Г 

Текст към 

правилния 

отговор 

Правилно! Браво! Планът за действие трябва да включва ясно 

описание на целите и необходимите стъпки за постигането им. 

Трябва да се определят ролите и отговорностите на работната група. 

Следва да бъдат изяснени крайните срокове и ресурсите. Процесът 

на оценка и плановете за последващи действия трябва да бъдат 

предварително съгласувани.  

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прегледайте съдържанието на учебна глава 3. 

Оценката на плановете за действие помага на организацията да 

оцени ефекта от своята програма за благополучие и съответно да 

подобри своите програми за благополучие. Последващите действия 

от плана за действие показват ангажираността на организацията и 

изпращат силен сигнал към служителите. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

4 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 11 

Въпрос Защо е важно да се оценяват програмите за благополучие? Възможни 

са няколко отговора. 

Възможни 

отговори 

1. Оценката на плана за действие помага на организациите да 

оценят ефекта от своите програми за благополучие.  

2. Оценката на плана за действие помага на организациите да 

адаптират програмата за благополучие. 

3. Оценката на плана за действие е правно задължение. 

4. Оценката на плана за действие показва ангажираността на 

организацията. 

Правилен 

отговор 

A, Б, Г 

Текст към 

правилния 

отговор 

Правилно! Браво! Оценката на плана за действие помага на 

организацията да оцени ефекта от своята програма за благополучие 

и съответно да подобри своите програми. Проследяването на 
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плановете за действие показва ангажираността на организацията и 

изпраща силен сигнал към служителите. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прегледайте съдържанието на учебна глава 3. 

Оценката на плановете за действие помага на организацията да 

оцени ефекта от своята програма за благополучие и съответно да 

подобри своите програми. Последващите действия оп плановете за 

действие показват ангажираността на организацията и изпращат 

силен сигнал към служителите. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

4 

 

Учебна част 4 

(единица за 

оценка) 

Добри практики 

Обхват на 

оценката 

Целта на това оценяване е да подпомогне обучението ви и да 

затвърди разбирането ви за съдържанието, което сте научили в 

този раздел. По-специално тази оценка ви помага да извлечете 

важни поуки от две добри практики за разработване на програми 

за благосъстояние. 

Оценени 

резултати от 

ученето 

Резултат от обучението 8: Обучаемите ще се запознаят с добрите 

практики и ще знаят как да изберат най-добрата програма за 

благополучие в зависимост от конкретната ситуация. 

Метод на 

оценяване 

Множествен избор, верни или неверни твърдения 

Работно 

натоварване 

(очаквано време 

за обучение) 

(мин.) 

15 минути 

Автор(и) Ян Ян, Pulso 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 12 

Въпрос Програмата за благополучие Feelgreat@Proximus е интегриран 

подход, насочен към факторите в работната среда, които оказват 

влияние върху благополучието. 
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Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

А. 

Текст към 

правилния 

отговор 

Това твърдение е вярно. Оценката в Proximus се фокусира върху 

множество фактори на работната среда. По този начин могат да се 

намалят факторите, предизвикващи стрес, и да се увеличат 

максимално мотивиращите фактори на групово ниво, като освен това 

се повиши устойчивостта на индивидуално ниво.  

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста на учебна глава 4. 

Оценяването в Proximus се фокусира върху множество фактори в 

работната среда. По този начин могат да се намалят факторите, 

предизвикващи стрес, и да се увеличат максимално мотивиращите 

фактори на групово ниво, като освен това се повиши устойчивостта 

на индивидуално ниво. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 13 

Въпрос Как се изпълнява програмата за благополучие Feelgreat@Proximus? 

Възможни са няколко отговора. 

Възможни 

отговори 

1. Първоначално се извършва анализ на психосоциалния риск, за 

да се постигне добро разбиране на благополучието и 

факторите за неговото въздействие на организационно ниво. 

2. Индивидуалните интервюта се възприемат като оценка, така 

че благополучието да може да бъде разгледано на 

индивидуално ниво. 

3. Резултатите от първоначалната оценка се превръщат в 

планове за действие. 

4. Извършва се оценка на плановете за действие, за да се види 

дали те наистина са имали положителен ефект.  

Правилен 

отговор 

A, В, Д 

Текст към 

правилния 

отговор 

Правилно! Браво! Програмата за благополучие Feelgreat@Proximus е 

постоянна програма, която е насочена към факторите на въздействие 

в работния контекст на организационно ниво. Тя започва с оценка, 
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резултатите от която се използват като изходна база за формиране на 

конкретни планове за действие. Ефектът от плановете за действие се 

оценява, за да се направят допълнителни подобрения. Това наистина 

е учебникарски пример за това как се планират и изпълняват 

програми за благосъстояние.  

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста на учебна глава 4. 

Програмата за благополучие Feelgreat@Proximus е постоянна 

програма, насочена към факторите на въздействие в работния 

контекст на организационно ниво. Тя започва с оценка, чиито 

резултати се използват като изходна база за формиране на конкретни 

планове за действие. Ефектът от плановете за действие се оценява, за 

да се направят допълнителни подобрения. Това наистина е 

учебникарски пример за това как се планират и изпълняват програми 

за благополучие. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

4 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 14 

Въпрос Програмата за ЕАР в AB InBev предлага услуги, включващи 

традиционни теми и по-специализирани услуги, като напътствия за 

сън, превенция на прегарянето и помощ за членовете на семействата 

на служителите, но другите услуги и гъвкавостта на програмата са 

ограничени.  

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

Б. 

Текст към 

правилния 

отговор 

Това твърдение е невярно. Програмата за ЕАР на AB InBev 

непрекъснато расте и се разширява през годините. Освен 

традиционните и съобразени с нуждите теми, те предлагат и бюро за 

помощ при кризи и разрешен достъп до екипи за намеса при 

критични инциденти.  

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста на учебна глава 4. 

Програмата за ЕАР на AB InBev непрекъснато расте и се разширява 

през годините. Освен традиционните и специално разработени теми, 

те предлагат и бюро за помощ при кризи и разрешен достъп до екипи 

за намеса при критични инциденти.  
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Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 15 

Въпрос Кои са най-важните послания от програмата AB InBev EAP? Възможни 

са няколко отговора.  

Възможни 

отговори 

1. Комуникацията е от ключово значение. Единственият начин 

да се гарантира информираността на служителите е редовната 

комуникация.  

2. Направете го лично. Важно е служителите да могат да 

разпознават лицето на лицата за контакт на Fonds Verhelst.  

3. Разнообразието и гъвкавостта в комуникацията допринасят за 

успеха на програмата за благополучие в различните страни.  

4. Итерациите са от съществено значение за оцеляването на ЕАР.  

Правилен 

отговор 

А, Б, В, Г 

Текст към 

правилния 

отговор 

Правилно! Браво! Всички отговори са верни. Програмата за ЕАР на AB 

InBev е успешна благодарение на постоянния им ангажимент за 

редовна и гъвкава комуникация. ЕАР трябва да се адаптира в 

съответствие с нуждите на служителите. Само по този начин тя може 

да предложи правилната подкрепа, от която служителите се нуждаят, 

за да се развиват на работното място.  

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста на учебна глава 4. 

Програмата за ЕАР на AB InBev е показала висока ефективност през 

годините, като за това е допринесъл постоянният им ангажимент за 

редовна и гъвкава комуникация. ЕАР трябва да се адаптира в 

съответствие с нуждите на служителите. Само по този начин тя може 

да предложи правилната подкрепа, от която служителите се нуждаят, 

за да се развиват на работното място. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

4 
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Модул 3: Лидерски умения 
 

Резюме 

Този модул има за цел да направи преглед на различните фактори, които трябва да 

бъдат взети предвид, за да бъде успешно изпълнена програма за благополучие, като се 

обърне специално внимание на значението на подкрепата на ръководството и начина 

на нейното реализиране, за да се постигне ангажираност на лидерите и, като резултат, 

създаване на култура на благополучие в компанията. Освен това са представени и 

обсъдени няколкото умения, които лидерите трябва да притежават при насърчаването 

на благополучието на работното място. Следователно целите на обучението са 

следните: 1. запознаване с факторите за успех при въвеждане на програма за 

благополучие, за да може да ги прилага при необходимост, и 2. задълбочено разбиране 

на значението на ангажираността на ръководството и начина, по който тя може да бъде 

постигната за успеха на програмата за благополучие и устойчивостта на културата на 

благополучие. 

Резултати от обучението 

Резултат от обучението 1. След завършване на този модул обучаемите ще разберат 

какво трябва да се направи, за да бъде успешна една програма за благополучие. 

Резултат от обучението 2. След запознаване и изучаване на този модул учащите ще 

изброят и опишат поне 4 от 6 фактора, които допринасят за успеха на една програма за 

благополучие. 

Резултат от обучението 3. В края на този модул обучаемите ще осъзнаят значението 

на лидерската ангажираност и лидерския подход, който е свързан с насърчаването на 

благосъстоянието. 

Резултат от обучението 4. След изучаването на този модул учащите ще могат да 

прилагат практики за получаване на лидерска подкрепа в своите организации.   

Резултат от обучението 5: След завършване на този модул обучаемите ще са наясно с 

уменията, които са необходими на лидерите, за да насърчават концепцията за 

благополучие в организацията.  

Резултат от обучението 6: След изучаването на този модул обучаемите ще могат да 

прилагат на практика лидерски умения, свързани с насърчаването и установяването на 

благополучие в техните организации. 

Ключови думи 
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Фактори за успех, подкрепа от ръководството, ангажираност, култура на благополучие, 

ръководители на човешки ресурси, лидерски умения 

Идентичност на модула 

Модул Лидерски умения 

Кратко описание на 

модула / резюме 

Този модул има за цел да направи преглед на различните 

фактори, които трябва да се вземат предвид, за да бъде успешно 

изпълнена програма за благополучие, като се обърне специално 

внимание на значението на подкрепата на ръководството и 

начина на постигане на успех, за да се постигне ангажираност на 

лидерите и, като резултат, създаване на култура на 

благополучие в компанията. Освен това в целия модул се 

споменават допълнителни съвети относно ролята на 

ръководителите на човешки ресурси при осъществяването на 

промяната в организацията. Следователно целите на 

обучението са свързани с: 1. осъзнаване на факторите за успех 

при въвеждането на програма за благополучие, за да можете да 

ги приложите, когато е необходимо, и 2. задълбочено разбиране 

на значението на ангажираността на ръководството и начина, 

по който тя може да бъде постигната за успеха на програмата 

за благополучие и устойчивостта на културата на 

благополучие. 

Резултати от обучението Резултат от обучението 1. След завършване на този модул 

обучаемите ще разберат какво трябва да се направи, за да бъде 

успешна една програма за благополучие. 

Резултат от обучението 2. След запознаване и изучаване на този 

модул учащите ще могат да изброят и опишат поне 4 от общо 6 

фактора, които допринасят за успеха на една програма за 

благополучие. 

Резултат от обучението 3. В края на този модул обучаемите ще 

осъзнаят значението на лидерската ангажираност и лидерския 

подход, който е свързан с насърчаването на благополучието. 

Резултат от обучението 4. След изучаването на този модул 

учащите ще могат да прилагат практики за получаване на 

лидерска подкрепа в своите организации.   

Резултат от обучението 5: След завършване на този модул 

обучаемите ще са наясно с уменията, които са необходими 

на лидерите, за да насърчават концепцията за 

благополучие в организацията.  

Резултат от обучението 6: След изучаването на този 

модул обучаемите ще могат да прилагат на практика 

лидерски умения, свързани с насърчаването и 

установяването на благополучие в техните организации. 
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Единици за обучение  Учебна част 1: Въведение в модула 

Учебна част 2: Фактори за успех, които трябва да се вземат 

предвид при въвеждането на програми за благополучие 

Учебна част 3: Ролята на лидерската ангажираност за 

насърчаване на благополучието  

Учебна част 4: Лидерски умения и благополучие на работното 

място 

Изучаване на основния 

материал 

 

Глава Учебен материал 

1. Въведение в модула Текст, видеоклип, 

практическа дейност 

2. Фактори за успех, които трябва 

да се вземат предвид при 

въвеждането на програми за 

благополучие 

Текст, статии, видео, 

практическа дейност 

3. Ролята на ангажираността на 

ръководството за насърчаване на 

благополучието на работното 

място 

Текст, статии, видео, 

практическа дейност 

4. Лидерски умения и благополучие 

на работното място 

Текст, статия 

 

Метод на оценяване  

Глава Метод на оценяване  

1. Въведение в модула -  

2. Фактори за успех, които трябва 

да се вземат предвид при 

въвеждането на програми за 

благополучие 

Вярно или грешно, Въпрос 

с отворен отговор 

3. Ролята на ангажираността на 

ръководството за насърчаване на 

благополучието на работното 

място 

Вярно или грешно, Въпрос 

с отворен отговор, 

Множествен избор 

4. Лидерски умения и благополучие 

на работното място 

Вярно или грешно, Въпрос 

с отворен отговор 
 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

155 минути 

Автор(и) Кристина Софрониу, Силия Хаджихристодулу, GrantXpert 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  
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Уважаеми участници,  

 

Казвам се Кристина Софрониу от GrantXpert и ви приветствам с добре дошли в Модул 2 от 

нашата програма за обучение, а именно "Лидерски умения". 

 

Целите на модула са да се направи преглед на различните фактори, които трябва да се вземат 

предвид, за да може една програма за благополучие да бъде успешно приложена, като се обърне 

специално внимание на значението на подкрепата на ръководството и начина на постигане на 

успех, за да се постигне тяхната ангажираност и, като резултат, да се създаде култура на 

благополучие в компанията. Освен това в целия модул се споменават допълнителни съвети 

относно ролята на ръководителите на човешки ресурси при осъществяването на промяната в 

организацията. 

 

Модулът е структуриран в три глави, а именно: 1. въведение в модула, 2. фактори за успех, 

които трябва да се вземат предвид при въвеждането на програми за благополучие, 3. ролята на 

ангажираността на ръководството за насърчаване на благополучие, и 4. Лидерски умения и 

благополучие на работното място.  

 

В глава 2 са разгледани различните фактори, които определят успеха на една програма за 

благополучие в рамките на организацията и които трябва да се вземат предвид преди да се 

започне изпълнението на програма за благополучие, за да се създаде първо подходяща среда 

за успешното изпълнение на такава програма. 

 

В глава 3 е представено значението на подкрепата на лидерите за успешното прилагане на 

програма за благополучие, както и начините, по които мениджърът по човешки ресурси може 

да постигне ангажираност на лидерите. 

В глава 4 са анализирани редица умения, които един ръководител трябва да притежава, за да 

насочва и мотивира служителите, да ги поддържа тяхното удовлетворение и да допринася за 

тяхното благополучие на работното място.  

Всички глави включват практически упражнения, статии и видеоклипове за допълнителна 

информация по темата, както и няколко съвета за специалистите по човешки ресурси.  

 

И накрая, оценката ви се състои от въпроси от типа "Вярно или грешно", въпроси с отворен 

отговор и въпрос с множествен избор. 
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1. Въведение  

 

През последните три години, от началото на пандемията COVID-19, програмите за 

благополучие получиха значително внимание, тъй като служителите се чувстваха още 

по-стресирани и изпитваха по-високи нива на прегаряне, докато се стремяха да се 

справят както с личния, така и с професионалния си живот, намирайки се в дома си. Този 

"шум", създаден около концепцията за благополучие, увеличи научния и 

професионалния/индустриалния интерес към програмите за благополучие, което 

доведе до голям брой статии, написани през последните три години, целящи да хвърлят 

светлина върху факторите, които допринасят положително за програмите за 

благополучие на работното място.  

Доклад на CIPD за 2021 г. показва, че все повече висши ръководители включват 

благополучието на служителите в дневния си ред (сега 75%, в сравнение с 61% през 

2020 г.) и че 47% от работодателите вече предоставят съвети за здравословен начин на 

живот на всички служители. Следователно отговорността на лидерите е от ключово 

значение за успеха на благополучието на служителите. Както се твърди в доклад на 

Организацията за изследване на подобряването на здравето (HERO) и Mercer, "дори в 

организации, които предлагат много всеобхватни инициативи за благосъстояние - 

включително здравни прегледи, семинари за промяна на поведението, фитнес зали на 

място и други - възприеманата от служителите липса на подкрепа от страна на 

ръководството може да действа като пречка за участието им в тези инициативи и за 

извличането на ползи от тях" (Murphy, 2018 г.). 

За да завършите този модул, трябва да: 

- Изгледата видео като въведение в благосъстоянието на работното място: 

https://www.youtube.com/watch?v=GOU22vOjatc  

 
Практическа дейност - дискусия (5 минути) 

Въпрос: Кои според вас са факторите, които допринасят за успеха на една програма за 

благополучие? Споделете идеите и мислите си. 

 

https://www.youtube.com/watch?v=GOU22vOjatc
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2. Учебна част 2: Фактори за успех, които лидерите и мениджърите по 

човешки ресурси трябва да вземат предвид при въвеждането на програми за 

благополучие 

Какво определя една успешна програма за благополучие? Отговорите могат да се 

различават в различните компании, тъй като това е многоизмерен и сложен въпрос. 

Всяко усилие за промяна, в което участват хора, може да отнеме много време и да бъде 

предизвикателство, а резултатите понякога могат да бъдат разочароващи. Въпреки 

това повечето експерти по благополучие ще се съгласят, че става въпрос за създаване на 

осезаеми ползи както за служителите, така и за компанията. Ако програмата не достигне 

момент, където печелят и служителите, и компанията, тогава тя ще бъде изоставена или 

ще бъде използвана от малка част от работната сила, като в резултат на това ще бъдат 

постигнати слаби дългосрочни и устойчиви положителни резултати и за двете страни. 

Според Renee Cocchi (2022 г.) в статията ѝ "Как изглежда една успешна програма за 

благополучие?" в списание HRMorning, за да бъде успешна една програма за 

благополучие на служителите, работодателите трябва да се уверят, че служителите са 

запознати с програмата и я използват. Факторите, които определят успеха, включват 

насърчаване на осведомеността, силна подкрепа от страна на лидерите и получаване на 

информация от служителите. Освен това два ключови фактора за успех са реалната 

ангажираност и преодоляването на съответните бариери: това включва ангажираност и 

подкрепа от всички в йерархията, от главния изпълнителен директор и другия висш 

мениджмънт на компанията, екипа по човешки ресурси, средния мениджмънт и до 

останалите служители. Една програма за благополучие ще се реализира и ще има 

положително въздействие само ако ангажира по-голямата част от служителите. Освен 

това корпоративните програми за благополучие не могат да се третират като лепенка, 

когато се появи пукнатина. Ключът към успеха са ангажираността, подкрепата, 

мотивацията и стратегията. Ако служителите не са ангажирани с решението от самото 

начало, е трудно да се постигне успех. 

Премахнете бариерите: 

Основна пречка пред много компании е фактът, че много служители не желаят да бъдат 

поучавани за начина си на живот. Затова е важно ясно да съобщите на служителите на 

компанията, че няма опасност това да се случи в рамките на програмата за благополучие, 

която ще инициирате. Нека не забравяме, че една програма е толкова добра, колкото е 

добра нейната комуникация. На този аспект трябва да се отдаде допълнителна тежест и 
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да се планира, след като програмата за благополучие е готова да започне да 

функционира.   

Разбира се, първата стъпка при разработването на програма за благополучие е да се 

оцени ситуацията във вашата компания. Преценете какво искат и от какво се нуждаят 

служителите. КОмпаниите ще извлекат реални ползи, ако индивидуалните нужди на 

служителите, които оказват влияние върху тяхното благосъстояние, бъдат разбрани от 

ръководителите на работното място. Целта е да се създаде култура, която ще се основава 

на същността на това да бъдеш чут, за да бъдеш подкрепен, а не просто за отметка в 

квадратчето. Служителите, които се чувстват обгрижвани от своите ръководители и 

компанията, са по-подготвени да се справят добре на работното място. След като 

нуждите на служителите са ясни, те трябва да бъдат съгласувани с общите 

стратегически и финансови цели на компанията, тъй като е необходимо да се отдели 

бюджет за успешно разработване и прилагане на програмата за благополучие. Освен 

това програмата трябва да бъде съгласувана с ръководния екип на компанията, за да 

може тя да бъде реално подкрепена още от първия ден.  

 

 
 

В неотдавнашна статия в Superwelness.co.uk (Angela, 2021) са представени шест ключови 

фактора за успех, които допринасят за успеха на програмите за благополучие, както 

следва:  

1. Приобщителна и разнообразна - както по отношение на методите на преподаване, 

така и по отношение на съдържанието. Например, трябва да вземете предвид 

различните нужди и етапи от живота на различните служители, по отношение на пол, 

възрастова група и т.н. Това ще доведе до повишаване на ангажираността, тъй като ще 

можете да разглеждате теми, които са важни за тях на различни етапи от живота им 

(например менопауза за жените в по-напреднала възраст или "екологично" хранене за 

по-младите поколения служители).   
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2. Измерими резултати - Ако не можете да проследите колко добре се справя вашата 

програма за благосъстояние и дали постига целите си, не е лесно да оправдаете 

необходимостта от нея и да я развиете, след като се докаже, че тя има дългосрочни 

положителни резултати в редица измерения както за служителите, така и за 

резултатите на компанията. Разбира се, не е лесно да се измери ефективността на една 

програма за благополучие, обаче има няколко начина да се започне с основни 

измервания, като например 

● Годишно проучване на здравето и благосъстоянието. 

● Проследявайте посещаемостта на дейностите, свързани с благополучието 

(например участници в уебинари, изтегляния на видеоклипове или влизания в 

платформата), всяко тримесечие. 

● Идентифицирайте ключови показатели за ефективност, които могат да ви дадат 

представа за въздействието на ниво организация: отсъствия по болест, 

ангажираност на служителите, измерване на продуктивността, като например 

резултати от продажбите или резултати от обслужването на клиентите. 

● Обмислете външни награди и оценки, които могат да осигурят рамка и да оценят 

текущите резултати (Инвеститори в хората, Харта за благосъстояние на 

работното място, Най-здравословно работно място на Великобритания и др.). 

3. Планирайте за по-дългосрочен период - За да постигнете ангажираност, тя се 

изгражда с течение на времето. В много случаи служителите може да не са склонни да 

участват в каквито и да било усилия за промяна, като например дейности, свързани с 

благополучието, поради факта, че не са готови, но това може да се промени с течение на 

времето. За да постигнете това, трябва да имате ясен план за това какви дейности ще 

предлагате ежемесечно и да проследявате реакцията и приемането на всяка една от тези 

дейности, за да знаете какво трябва да се промени и къде да поставите акцент. Също 

така, след като планът е ясен, висшето ръководство заедно с екипа/лицето, отговарящо 

за човешките ресурси, трябва да комуникират по систематичен и непрекъснат начин с 

всички служители на различни нива и да популяризират ефективно всяка дейност. Това, 

разбира се, изисква силна подкрепа от страна на висшето ръководство, тъй като всяко 

усилие за промяна не може да бъде успешно, ако главният изпълнителен директор и 

екипът на висшето ръководство не го подкрепят както вербално, така и практически. 

Освен това е полезно да има комитет по благополучието и тези членове да могат да 

обсъждат приоритетите на годишна база и да се договарят за общи теми за всяко 

тримесечие. След като тази програма бъде изготвена, е полезно да се предостави на 

всички служители програма за благополучие, за да видят с един поглед ключовите дати 

и дейности през годината.  

4. Достъпен, забавен и информативен подход - прагматичният, земен подход, както и 

известна доза хумор, могат да бъдат важни атрибути за успеха на една програма за 
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благополучие. Това може да бъде постигнато чрез добавяне на забавни елементи като 

предизвикателства или състезания, дейности с малки награди за победителите/добре 

представилите се. Също така осигуряването на интересни работни срещи или семинари, 

които отварят очите на хората, така че те да научат нещо ново и интересно, може да бъде 

от полза, тъй като фокусът е върху това "защо" това има полза за здравето, вместо да се 

фокусира върху "това е, което трябва да правите". И накрая, ако се споделят снимки и 

презентации от дейностите за благополучие (вътрешно или в социалните медии), това 

помага за придобиване на популярност и убеждаване на повече хора да се включат в 

следващата дейност.  

5. Ангажираност, ръководена от шампиони - Шампионите или посланиците на 

благополучието имат ключова роля за успеха на програмата за благополучие, тъй като 

те могат да идентифицират на първо място реалните нужди на служителите и по този 

начин да допринесат за разработването на добре обмислена и адаптирана към нуждите 

на компанията програма за благополучие. Освен това шампионите са ключовите 

застъпници, които идентифицират възможните бариери и ги преодоляват, като 

същевременно насърчават всички останали колеги да участват в дейностите за 

благосъстояние, като по този начин изграждат по-широка ангажираност. 

Организациите все по-често въвеждат такива мрежи или комитети от ангажирани лица. 

Добра практика е да помолите служителите да се включат доброволно в тези комитети, 

вместо да номинирате себе си. След като комитетът бъде сформиран, е необходимо да 

се предоставят ясни описания на ролите и да се гарантира, че те имат ясен и 

структуриран дневен ред, с редовни срещи и т.н. Разбира се, тези хора трябва да получат 

и подходящо обучение, за да могат да изпълняват функциите си.  

Стив Буз, съосновател на H3 HR Advisors, съпредседател на конференцията за HR 

технологии на списание Human Resource Executive, заяви: "Смятам, че отговорността е 

важна. Важно е да разберете кой е правилният човек или хора, които да отгоравят за 

стратегиите за благополучие във вашата организация. Отговорникът ще помогне за по-

нататъшното и по-ефективно осъществяване на тази дейност" (Cocchi, 2022 г.). 

6. Адаптирано ввъвеждане - Тъй като няма две еднакви компании, важно е от самото 

начало да се определят основните нужди, както и съществуващите ограничения, тъй 

като ще трябва да се работи за тяхното задоволяване. В някои ситуации възможностите 

за комуникация са ограничени или има организации със служители от различни 

култури и нива на образование. Всичко това трябва да се вземе предвид както по време 

на разработването, така и при изпълнението на програмата за благополучие.  
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Тези шест фактора от статията в Superwellness.co.uk са показани на диаграмата по-долу 

и образуват думата IMPACT (ВЛИЯНИЕ): 

 

Допълнително четене: 

1. https://superwellness.co.uk/workplace-wellbeing-success-factors/   

2.https://www.bluehost.com/blog/how-to-improve-employee-well-being-for-happy-

employees-and-better-business/ 

Гледайте видеоклип: https://www.youtube.com/watch?v=odyyk926mfY   

 

 

  

 

 

Фактор Определение 

1. Адаптирано въвеждане a. Достига до повече хора 

Практическа дейност (5 мин.) 

Инструкции: Моля, свържете шестте различни фактора от лявата колона със съответните 

определения в дясната колона. 

 

https://superwellness.co.uk/workplace-wellbeing-success-factors/
https://www.bluehost.com/blog/how-to-improve-employee-well-being-for-happy-employees-and-better-business/
https://www.bluehost.com/blog/how-to-improve-employee-well-being-for-happy-employees-and-better-business/
https://www.youtube.com/watch?v=odyyk926mfY
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2. Достъпен, забавен и информативен 

подход 

б. Осигуряване на релевантност 

3. Планиран в дългосрочен план в. Разрушава бариерите 

4. Приобщаване и многообразие г. Въвеждане на култура на 

благополучие 

5. Измерими резултати д. Изграждане на положителна 

инерция 

6. Ангажираност, ръководена от 

шампиони 

е. Има добър бизнес смисъл 

 

1 - ..... , 2 - ..... , 3 - ..... , 4 - ..... , 5 - ..... , 6 - ..... 

 

3. Учебна част 3: Ролята на ангажираността на ръководството за 

насърчаване на благополучието на работното място 

 

 

 

 

 "Висшето ръководство се определя като способността да се влияе и направлява 

индивидите и групите в организацията" (Passey et al., 2018, p. 1792). Следователно 

културата на благополучие започва от върха.  Следователно първото действие, което 

трябва да се предприеме, е да се получи подкрепа от ръководителите на компанията, от 

Съвета на директорите, и да се уверите, че те самите разбират значението на програмите 

за благополучие. Необходимо е да се повиши осведомеността на лидерите и 

мениджърите относно ползите от такива програми чрез анализирани данни и доклади 

(Valencia, 2021 г.). Лидерите и мениджърите, от своя страна, трябва да разберат, че те 

действат като модели за подражание, като предават на служителите усещането, че 

ръководството се грижи за тяхното благополучие, така че да насърчават и 

ангажираността и участието на служителите в програмите за благополучие (Martic, 

2020). Само ако висшето и средното ръководство се вълнува и желае да се включи в 

Практическа дейност - дискусия (10 мин.) 

Помислете за начина, по който мениджърът по човешки ресурси може да получи 
подкрепата на ръководството (какви действия трябва да бъдат предприети), както и за 
важността на постигането ѝ. Обсъдете. 
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такъв процес, може да се гарантира 

успехът на програмата за благополучие 

(Peterson, 2022). 

Привличането на високопоставени 

заинтересовани страни в началото на 

етапите на планиране обикновено може 

да улесни останалата част от процеса. 

Искаме лидерите да се застъпят за 

изпълнението на програмата за 

благополучие, а не просто да отбележат 

полетата и да преминат към нещо, което 

смятат за по-важно. Разбира се, не 

всички на ръководни или висши длъжности разбират значението на програмата за 

благополучие и именно тук влизат в действие семинарите за повишаване на 

осведомеността и обучението във връзка със значението не само за благосъстоянието 

на служителите и нивата на удовлетвореност от работата, но и за резултатите от 

дейността.  

Отново, комуникацията е от жизненоважно значение, за да може ръководният екип да 

приеме идеята, че подобряването на достъпа до психично здраве и уелнес е не само 

правилно, но и добър бизнес. Може да се наложи да представите аргументи за 

инвестиране на време и финанси и за ползите от благополучието за по-глобалния успех 

на организацията. Мениджърът по човешки ресурси, който ще предложи проектирането 

и разработването на нова програма за благополучие, трябва да подчертае пред висшия 

мениджмънт, че тези програми помагат за увеличаване на рентабилността, намаляване 

на текучеството, повишаване на ангажираността на служителите и насърчаване на по-

доброто изпълнение на работата. Плюс всички други ползи, които произтичат от по-

щастливите и по-здрави служители. Освен това има реална финансова възвръщаемост 

на инвестициите (ROI). За да получите подкрепата на ръководството и да убедите 

всички останали съответни отдели (като Финанси, Снабдяване и др.), трябва да 

докажете, че има висока възвръщаемост на инвестициите в тези програми, а това може 

да се прояви чрез определяне на показатели, които обвързват уелнес с 

възвръщаемостта на инвестициите. Работодателите и мениджърите по света се 

нуждаят от реални доказателства, че програмите за благополучие на работното място 

са инвестиция, която носи ценна възвръщаемост, а не са разход. Ето защо 

поддръжниците и инициаторите на такива програми трябва да проучат най-новите 

релевантни научни трудове, които подкрепят тези доказателства, и да ги представят на 

хората, които ще вземат решение. 

Ако не разполагате с ръководен екип, който наистина подкрепя и насърчава 

корпоративната програма за благополучие, тя не може да бъде успешна. Това е процес 
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отгоре надолу и не е нито праволинеен, нито лесен за постигане на бързи резултати. Ето 

защо се нуждае от ангажираност на ръководството, търпение, постоянна подкрепа и 

усилия за повишаване на осведомеността и промени, когато такива са необходими, за да 

се направи програмата по-лесна за следване, удобна за ползване и привлекателна. 

Благосъстоянието на служителите по същество е цялостна промяна в начина на живот 

и поведението на културата на компанията. А промяната изисква време и ангажираност. 

Лидерство в услуга на служителите като подход за насърчаване на 

благополучието  

Ролята на ръководството е от основно значение за поддържането на култура на 

благополучие в организацията, тъй като лидерите са тези, които могат да влияят върху 

изискванията и ресурсите на работата на служителите. Лидерството в услуга на 

служителите представлява един от подходите, които могат да се считат за ефикасни за 

повишаване на трудовата ангажираност, намаляване на прегарянето и на свързаните 

със здравето проблеми. Това е така, защото, както обяснява Van Dierendonck (2011), 

"Лидерство в услуга на служителите е уникална и всеобхватна теория за лидерство, при 

която лидерът служи, овластява и подкрепя служителите за постигане на значими 

резултати в полза на индивида, организацията и общността" (цитирано в Coetzer et al., 

2017 г., стр. 2).  

Лидерите, които служат, са тези хора, които се фокусират повече върху своите хора, 

върху задоволяването на физическите, психологическите, емоционалните и духовните 

нужди на служителите (Sendjaya, 2015), вместо да се фокусират единствено или 

предимно върху резултатите (Chathury, 2008; Sendjaya, 2015, цитирано в Coetzer et al., 

2017, стр. 2-3). Както показват някои проучвания, съществува отрицателна връзка 

между лидерството в услуга на служителите и две от измеренията на прегарянето, а 

именно цинизма (Bobbio, Van Dierendonck, & Manganelli, 2012) и емоционалното 

изтощение (Tang, Kwan, Zhang, & Zhu, 2016) (цитирано в Coetzer et al., 2017, стр. 3). 
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Следователно изглежда, че лидерството в услуга на служителите представлява 

жизнеспособна лидерска теория, която може да се използва за намаляване на 

прегарянето, пряко или косвено (Coetzer et al., 2017). 

Допълнително четене 

1.https://www.peoplemanagement.co.uk/article/1790398/leaders-promote-employee-

wellbeing 

2. https://www.glintinc.com/blog/employee-well-being/   

Гледайте видеоклип: https://www.youtube.com/watch?v=ctZHSa4Qhd4   

Допълнително четене и малки видеоклипове:  

1. https://www.rewardgateway.com/uk/blog/employee-wellbeing-success-stories  

2. https://www.perkbox.com/uk/resources/blog/employee-wellbeing-programmemes   

 

 

 

4. Учебна глава 4: Ролята на ангажираността на ръководството за 

насърчаване на благополучието на работното място 

Мелани Бърман (главен директор "Човешки ресурси", NiSource) подчертава факта, че 

благополучието на служителите трябва да бъде ключов приоритет за мениджърите, 

лидерите и ръководителите на човешки ресурси, особено в тази нова реалност, като е 

установено, че приоритизирането на благосъстоянието на служителите действа като 

междинна променлива за успеха (Kalshoven & Boon, 2012). Съществуват обаче 

определени умения, които лидерът трябва да притежава, за да насочва и мотивира 

служителите, да ги поддържа удовлетворени и да допринася по този начин за тяхното 

благосъстояние на работното място.  

Работата и мотивацията на служителите се влияят в голяма степен от работната им 

среда. Създаването на красива и позитивна работна среда води до много по-добри 

резултати за ефективността на служителите и на бизнеса като цяло. Следователно едно 

от най-важните неща, които лидерите трябва да осигурят, е създаването на подходяща 

и добра атмосфера в компанията и сред служителите, като същевременно се справят с 

конфликтите, които могат да възникнат на работното място, и успяват да избегнат тези 

предизвикателства, продължавайки да привличат, задържат и поддържат служителите.  

Всички гореспоменати условия изискват, първо, в компанията да съществува открита 

комуникация. Това означава, че както управленският екип, така и служителите 

изразяват всички идеи, въпроси или проблеми, които могат да имат, по честен, 

https://www.peoplemanagement.co.uk/article/1790398/leaders-promote-employee-wellbeing
https://www.peoplemanagement.co.uk/article/1790398/leaders-promote-employee-wellbeing
https://www.glintinc.com/blog/employee-well-being/
https://www.youtube.com/watch?v=ctZHSa4Qhd4
https://www.perkbox.com/uk/resources/blog/employee-wellbeing-programmemes
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прозрачен и надежден начин (Klein, 2022). Откритата комуникация е тази, която 

насърчава служителите да споделят всички предизвикателства или проблеми, с които 

може да се сблъскат, за да поискат помощ и да получат обратна връзка, както и всички 

чувства и мисли, които може да се наложи да съобщят. Това помага за избягване на 

проблеми на работното място, за лесно разрешаване на конфликти, като по този начин 

води до осигуряване на безпроблемно сътрудничество на служителите и допринася за 

поддържане на тяхното благосъстояние. Следователно е важно, дори ако в днешно 

време компанията се възползва от по-хибриден начин на работа след пандемията, 

ръководителите все пак да намерят начини да се свързват редовно със служителите си 

и да ги изслушват. Това помага на ръководителите да научат повече за своите 

служители, за техните характери, обичайно поведение и всякакви проблеми, с които те 

могат да се сблъскат в ежедневието си, като по този начин разбират по-добре всички 

потенциални рискове за психичното здраве и забелязват рано червените знамена, за да 

действат предварително по съответния начин (Runyon, 2021). 

Откритата комуникация се изгражда с течение на времето и изисква лидерите да дават 

пример. Това е важно от гледна точка на самите лидери, които моделират ясни граници 

между професионалния и личния живот, за да популяризират сред служителите си 

концепцията и значението на баланса между професионалния и личния живот и 

благополучието. По подобен начин лидерите трябва сами да проявяват уязвимост, за да 

насърчават служителите да съобщават каквито и да е проблеми или предизвикателства, 

пред които могат да се изправят, без да се чувстват засрамени, като по този начин 

разчупват всички съществуващи стереотипи, че се страхуват да изглеждат уязвими. 

Например, ако служителят има лош ден и не се чувства на себе си, важно е лидерите да 

съобщят това, а не да се крият зад професионален профил и отношение (Hunter, 2021 г.). 

Това ще помогне на служителите да възприемат, че техните лидери са хуманни, и ще им 

придаде усещането, че е нормално да не са винаги в добро настроение, с отлично 

представяне. Всички тези действия са прости сигнали за служителите, които им 

показват, че е нормално да си признаят, когато се сблъскват с каквито и да било 

проблеми, и че балансирането между работата и личния живот е признак на здраве. 

В допълнение, това е нещо, което ще помогне на лидерите да овладеят и емпатичното 

лидерство. В днешно време е важно лидерите да се отклонят от командно-

административния тип управление и лидерство и да се съсредоточат върху това да 

влязат в обувките на някой друг, да разберат неговата гледна точка и да се 

идентифицират с него, като демонстрират истински интерес към това как се справят 

служителите, като същевременно могат да погледнат зад думите си, ако е необходимо, 

за да намерят истинския отговор. Това обаче предполага, че лидерите активно слушат 

служителите си по време на комуникацията. Според лекцията на Джулиан Трежър в TED, 

докато хората обикновено прекарват 60% от времето си в слушане, само 25% от чутото 

се запаметява (цитирано в Runyon, 2021). По този начин активното слушане помага на 
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хората не само да задържат информацията, но и да разбират по-добре това, което чуват, 

да повишат емоционалната си интелигентност и да станат по-емпатични като лидери. 

Това е така, защото активното слушане помага на лидерите да разберат трудностите, 

стреса и точките на напрежение на служителите си, допринасяйки за развитието на 

отношения на доверие, прозрачност, разбирателство и влияние - необходими между 

лидерите и ръководените от тях - също така насърчавайки лоялността и, като следствие, 

благосъстоянието на служителите, чрез положителна среда и добри взаимоотношения 

(Covey).  

Друга важна характеристика, която лидерите трябва да притежават, е гъвкавостта, 

която има две измерения. Първо, добрите лидери трябва да имат способността да 

излизат от зоната си на комфорт и да се адаптират бързо към променящите се условия 

на работа, както се доказа и от кризата Ковид-19, което ще бъде подходящо за 

поддържане и насърчаване на доброто представяне на служителите (Yasar & 

McLaughlin). Второ, подкрепата за гъвкавост от страна на ръководството в съответствие 

с нуждите и желанията на служителите трябва да се предлага и утвърждава в рамките 

на лидерските практики на компанията, особено в тази постпандемична епоха. Ключът 

обаче е да не се бърка гъвкавостта с липсата на яснота. Ето защо е необходима открита 

и честа комуникация между ръководителите и служителите, чрез която да се определят 

ясни очаквания, цели и роли, с качествена и честа обратна връзка, свързана с работата. 

Това ще допринесе за създаването на работна среда и фирмена култура, в които 

гъвкавостта може да се прилага по-добре, тъй като яснотата и обратната връзка ще 

позволят както на лидерите, така и на служителите да разберат кои политики и 

процедури трябва да бъдат фиксирани и кои могат да бъдат коригирани при 

преследване на целите (Hunter, 2021). Това също така ще създаде отношения на доверие 

между лидерите и служителите, тъй като последните ще имат усещането, че им е 

позволено да установят свои лични практики за управление на времето, винаги 

съобразени с общите политики на компанията, което ще допринесе за поддържане на 

баланса между професионалния и личния живот, а оттам и за тяхното благосъстояние. 

 

Допълнително четене 

https://www.verityintl.com/blog_post/foundational-leadership-skills-that-promote-

employee-wellbeing/  

5. Синопсис 

През последните години на благосъстоянието на служителите се обръщаше значително 

внимание, особено по време на пандемията COVID-19, която засегна нивата на стрес и 

тревожност на служителите, в резултат на което се наблюдаваше по-голямо прегаряне 

и текучество. Вследствие на това беше отделено специално внимание на програмите за 

https://www.verityintl.com/blog_post/foundational-leadership-skills-that-promote-employee-wellbeing/
https://www.verityintl.com/blog_post/foundational-leadership-skills-that-promote-employee-wellbeing/
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благополучие на работното място, които несъмнено допринасят положително за 

намаляване на стреса на служителите и съответно на по-тежките симптоми, като по този 

начин поддържат благополучието на служителите. Особено внимание обаче се обръща 

на значението на подкрепата, ангажираността и отдадеността на лидерите. 

Следователно, както вече беше обсъдено в горните раздели, освен факторите, които 

спомагат за успешното прилагане на програма за благополучие в организацията, преди 

всичко е необходима подкрепа и ангажираност от страна на ръководството, за да бъде 

успешна подобна инициатива.  
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7. Речник  

Благополучие на служителите: То се отнася до начина, по който задълженията на 

служителите, техните очаквания, нивата на стрес и работната среда влияят върху 

цялостното им здраве и щастие. Благосъстоянието на служителите обхваща много 

повече от физическото здраве. Освен това то се отнася до по-малко осезаеми фактори - 

настроението и познанието на служителите. Преди всичко благосъстоянието на 

служителите е свързано с разбирането на служителите ви от цялостна гледна точка. 

Програми за благополучие: инициативи и политики, насочени към превенция на 

хронични заболявания и подкрепа на здравословното поведение на служителите. 

Участието във всеобхватни програми за благополучие може да намали прегарянето и 

текучеството на служителите и да повиши удовлетвореността от работата, 

производителността и психичното благополучие. Освен това служителите възприемат 

достъпа до и предоставянето на уелнес програми като знак за ангажираността на 

работодателя със здравето и благосъстоянието. 

Ангажираност на ръководството: Ролята на ръководството е от основно значение за 

поддържането на култура на благополучие в организацията, тъй като лидерите са тези, 

които могат да влияят върху изискванията към работата и работните ресурси на 

служителите. Ръководителите трябва да подкрепят прилагането на програма за 

благополучние, а не просто да отбележат полетата и да преминат към нещо, което 

смятат за по-важно. 

 

8. План за оценяване на Модул 3 

Учебна част 2 

(единица за оценка) 

Фактори за успех, които трябва да се вземат предвид при 

въвеждането на програми за благополучие 

Обхват на оценката Обхватът на това оценяване е да провери дали обучаемите 

са придобили разбиране за факторите, които допринасят 

за успеха на една програма за благополучие, така че да 

https://hbr.org/2021/10/how-to-get-employees-to-actually-participate-in-well-being-programs
https://hbr.org/2021/10/how-to-get-employees-to-actually-participate-in-well-being-programs
https://allthingstalent.org/2020/02/07/employee-well-being-and-leadership/
https://allthingstalent.org/2020/02/07/employee-well-being-and-leadership/
https://www.techtarget.com/searchcio/definition/leadership-skills
https://www.techtarget.com/searchcio/definition/leadership-skills
https://www.techtarget.com/searchcio/definition/leadership-skills
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могат да ги използват като ръководство в собствените си 

организации. Тъй като тези фактори ще бъдат адекватно 

анализирани и обсъдени, от учащите се очаква да могат да 

назоват и опишат поне четири от шестте фактора, които 

ще бъдат представени.  

Оценени резултати от 

ученето 

1. След този модул обучаемите ще разберат какво трябва 

да се направи, за да бъде успешна една програма за 

благополучие. 

2. След като се запознаят с този модул и го изучат, 

обучаемите ще изброят и опишат поне 4 от общо 6 

фактора, които допринасят за успеха на една програма за 

благополучие. 

Метод на оценяване Вярно или грешно, Въпрос с отворен отговор 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

15' 

Автор(и) Кристина Софрониу, Силия Хаджихристодулу, GrantXpert 

Рецензенти Янг Янг, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 1 

Въпрос Тъй като служителите са тези, които ще вземат участие в програмата 

за благополучие, за да бъде успешно изпълнена програмата, е 

необходимо да има ангажираност и подкрепа само от тяхна страна. 

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

Б. Грешно 

Текст към 

правилния 

отговор 

Б. Грешно е наистина правилният отговор. Добра работа! Трябва да 

има истинска ангажираност и подкрепа от всички хора в йерархията 

- от главния изпълнителен директор и другия висш ръководен екип 

на компанията, екипа по човешки ресурси, средния мениджмънт и 

останалите служители. Ако програмата не достигне момент, в който 

печелят и служителите, и компанията, то тя ще бъде изоставена или 

ще бъде използвана от малка част от служителите, като резултатът 

ще бъде слабото постигане на дългосрочни и устойчиви 

положителни резултати и за двете страни.  
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Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Правилният отговор е Б. Грешно. Можете да погледнете отново 

учебна глава 1, която можете да намерите в този Модул. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

1 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 2 

Въпрос Важна стъпка, която трябва да се предприеме преди въвеждането на 

програма за благополучие, е да се оцени настоящата ситуация в 

компанията, какво искат и от какво се нуждаят служителите. 

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

A. Вярно 

Текст към 

правилния 

отговор 

Страхотно! А. Вярно е правилният отговор! Преди да се разработи и 

приложи програма за благополучие, една от най-важните стъпки е да 

се оцени ситуацията в компанията. Преценете какво искат и от какво 

се нуждаят служителите. Предприятията извличат реални ползи, ако 

лидерите на работното място разбират индивидуалните нужди на 

служителите, които оказват влияние върху тяхното благосъстояние. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 1, която 

можете да намерите в този Модул. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 3 

Въпрос Моля, избройте и опишете с няколко думи поне четири от шестте 

фактора за успех, обсъждани при въвеждането на програма за 

благополучие. 

Възможни 

отговори 

1. Приобщаване и разнообразие, 2. Измерими резултати, 3. 

Дългосрочен план, 4. Достъпен, забавен и информативен подход, 

5. Ангажираност, ръководена от шампиони, 6. Адаптирано 

въвеждане. 
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Правилен 

отговор 

Четири от шестте обсъждани фактора, заедно с кратко описание 

на това, което се отнася до всеки от тях. 

Текст към 

правилния 

отговор 

Страхотно! Продължавайте добрата работа! 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Прегледайте отново първа глава, за да опресните паметта си, или 

прочетете отново статията "Програми за благосъстояние: Шест 

ключови фактора за успех", която можете да намерите отново в 

този Модул.  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Учебна част 3 

(единица за 

оценка) 

Ролята на ангажираността на ръководството за насърчаване на 

благополучието на работното място 

Обхват на 

оценката 

Обхватът на това оценяване е да се провери дали обучаемите са 

придобили разбиране за важността на получаването на 

подкрепата на ръководството при въвеждането на програма и 

култура за благополучие и дали са способни да прилагат някои 

практики в собствените си организации, за да получат 

подкрепата на ръководството.  

Оценени 

резултати от 

ученето 

1. В края на този модул обучаемите ще осъзнаят значението на 

лидерската ангажираност и лидерския подход, свързан с 

насърчаването на благополучието. 

2. След като изучат този модул, обучаемите ще могат да 

прилагат практики за получаване на лидерска подкрепа в своите 

организации.   

Метод на 

оценяване 

Вярно или грешно, Въпрос с отворен отговор, Множествен избор 

Работно 

натоварване 

(очаквано 

време за 

обучение) 

(мин.) 

15' 

Автор(и) Кристина Софрониу, Силия Хаджихристодулу, GrantXpert 

Рецензенти Янг Янг, Константинос Гианакопулос, PULSO  
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Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 4 

Въпрос "Ако не разполагате с ръководен екип, който наистина подкрепя и 

насърчава корпоративната уелнес програма, тя не може да бъде 

успешна". Това твърдение е: 

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

A. Вярно 

Текст към 

правилния 

отговор 

A. Вярно е правилният отговор! Страхотно! Културата на 

благополучие започва от върха; тя е процес отгоре надолу. 

Следователно първото действие, което трябва да се предприеме, е да 

се получи подкрепа от ръководителите на компанията, от Съвета на 

директорите, и да се уверите, че те самите разбират значението на 

програмите за благополучие. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, разгледайте отново внимателно глава 3, 

както и предоставеното допълнително четене. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 5 

Въпрос Информираността на мениджърите и лидерите за ползите от 

подобна програма трябва да се повиши чрез задълбочено и 

подробно обсъждане, което да ги убеди да я подкрепят. 

Възможни 

отговори 

1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен 

отговор 

Б. Грешно 

Текст към 

правилния 

отговор 

Страхотна работа! Б. Грешно е наистина правилният отговор!  

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете трета глава и отговорете 

отново на въпроса. 
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Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 6 (последващ въпрос, когато на въпрос № 5 е отговорено правилно) 

Въпрос Моля, представете списък с действия (поне 4), които трябва да бъдат 

извършени, за да се постигне ангажираност на ръководството. 

Възможни 

отговори 

Комуникация, представяне на поредица от ползи от 

благосъстоянието от гледна точка на времето и финансите, 

подчертаване пред ръководителите, че тези програми помагат за 

увеличаване на рентабилността, намаляване на текучеството, 

повишаване на ангажираността на служителите и насърчаване на по-

доброто изпълнение на работата, реални доказателства и 

представяне на възвръщаемостта на инвестициите. 

Правилен 

отговор 

Всеки от четирите възможни отговора, описани по-горе. 

Текст към 

правилния 

отговор 

Перфектно! Наистина сте разбрали как може да се постигне лидерска 

ангажираност. 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново частта от втора глава на 

Модул 2, която се отнася до действията, които помагат за получаване 

на подкрепа и ангажираност от страна на ръководството, както и 

предоставените източници за допълнително четене. 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 7 

Въпрос Лидерството в услуга на служителите се счита за основен фактор за 

поддържане на култура на благопо лучие, защото: 

Възможни 

отговори 

1. Лидерите в услуга на служителите са тези, които задоволяват 

всички нужди и желания на служителите си, за да бъдат те 

доволни и щастливи, като в резултат на това поддържат 

тяхното благосъстояние. 

2. Лидерите в услуга на служителите са тези, които се фокусират 

върху резултатите, които всеки служител постига, за да го 
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възнаградят по подходящ начин и да запазят 

удовлетворението му. 

3. Лидерите в услуга на служителите са тези, които служат на 

служителите, дават им възможност и ги подкрепят, за да 

постигнат значими резултати в полза на индивида, 

организацията и общността. 

Правилен 

отговор 

В. Лидерите, които служат на служителите, дават им възможност и ги 

подкрепят, за да постигнат значими резултати в полза на индивида, 

организацията и общността. 

Текст към 

правилния 

отговор 

В. е правилният отговор, добре свършена работа! Лидерство в услуга 

на служителите е един от подходите, които могат да се считат за 

ефикасни за повишаване на трудовата ангажираност, намаляване на 

прегарянето и на проблемите, свързани със здравето. Лидерите в 

услуга на служителите са онези хора, които се фокусират повече 

върху своите хора, върху задоволяването на физическите, 

психологическите, емоционалните и духовните потребности на 

служителите (Sendjaya, 2015), вместо да се фокусират единствено 

или предимно върху резултатите 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете глава 3 отново и опитайте още 

веднъж! 

Време за 

разглеждане 

на въпроса 

2 

 
Учебна част 4 

(единица за оценка) 

Лидерски умения и благополучие на работното място 

Обхват на оценката Обхватът на това оценяване е да се провери дали 

обучаемите са придобили разбиране за някои от уменията, 

свързани с насърчаването на благополучието в тяхната 

организация, така че да могат на свой ред да ги 

практикуват и прилагат сами.  

Оценени резултати от 

ученето 

1. След завършване на този модул обучаемите ще са наясно 

с уменията, които са необходими на лидерите, за да 

насърчават концепцията за благополучие в организацията.  

2. След като изучат този модул, учащите ще могат да 

практикуват лидерски умения, свързани с насърчаването и 
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утвърждаването на благополучието в техните 

организации.  

 

Метод на оценяване Вярно или грешно, Въпрос с отворен отговор 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

15' 

Автор(и) Кристина Софрониу, Силия Хаджихристодулу, GrantXpert 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 8 

Въпрос Откритата комуникация помага за избягване на проблеми на 

работното място, за лесно разрешаване на конфликти, като 

по този начин осигурява безпроблемно сътрудничество 

между служителите и допринася за поддържане на тяхното 

благополучие. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор A. Вярно 

Текст към 

правилния отговор 

A. Вярно е правилният отговор! Страхотно! Откритата 

комуникация е това, което насърчава служителите да 

споделят всички предизвикателства или проблеми, с които 

може да се сблъскат, за да поискат помощ и да получат 

обратна връзка, както и всички чувства и мисли, които може 

да им се наложи да съобщят, по честен, прозрачен и надежден 

начин. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, погледнете отново глава 4, както и 

предоставените допълнителни материали. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 
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Въпрос №. 
9 

Въпрос Не е уместно лидерите да проявяват уязвимост, тъй като 

като са лидери, те трябва да демонстрират професионален 

профил и отношение към служителите си.   

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор Б. Грешно 

Текст към 

правилния отговор 

Б. Грешно е наистина правилният отговор! Много е важно 

лидерите сами да проявяват уязвимост, за да насърчават 

служителите да съобщават каквито и да е проблеми или 

предизвикателства, пред които могат да се изправят, без да 

се срамуват, като по този начин разчупват всички 

съществуващи стереотипи, че се страхуват да изглеждат 

уязвими. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, разгледайте отново внимателно 

учебна глава 4. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 10 

Въпрос Емпатичното лидерство е свързано с командно-

административния тип лидерство, без истински интерес към 

проблемите и тревогите на служителите. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор Б. Грешно 

Текст към 

правилния отговор 

Страхотно! Б. Грешно отново е правилният отговор! 

Емпатичното лидерство се изразява в това да влезеш в 

обувките на някой друг, да разбереш неговата гледна точка 

и да се идентифицираш с него, демонстрирайки истински 

интерес към това как се справят служителите, като 
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същевременно можеш да погледнеш зад думите им, ако е 

необходимо, за да намериш истинския отговор. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново внимателно глава 4. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 11 

Въпрос Моля, избройте и опишете 3 лидерски умения, които са 

свързани с насърчаването на благополучието на работното 

място (освен тези, които вече бяха представени в 

предишните въпроси, т.е. открита комуникация, показване 

на уязвимост, съпричастно лидерство). 

Възможни отговори 
1. Красива и положителна работна среда: едно от най-важните 

неща, които лидерите трябва да осигурят, е създаването на 

подходяща и добра атмосфера в компанията и сред служителите, 

като същевременно се справят с конфликтите, които могат да 

възникнат на работното място, и успяват да избегнат тези 

предизвикателства. Това води до много по-добри резултати за 

ефективността на служителите и на бизнеса като цяло. 

2. Активно слушане: то помага на хората не само да запаметяват 

информацията, но и да разбират по-добре това, което чуват, 

повишава емоционалната им интелигентност и ги прави по-

емпатични като лидери. Това е така, защото активното слушане 

помага на лидерите да разберат трудностите, стреса и 

напрежението на служителите си, като допринася за развитието 

на отношения на доверие, прозрачност, разбирателство и влияние 

- необходими между лидерите и ръководените от тях - и също така 

насърчава лоялността и, като следствие, благосъстоянието на 

служителите чрез положителна среда и добри взаимоотношения.  

3. Даване на пример: лидерите трябва да демонстрират ясни 

граници между професионалния и личния живот, за да 

популяризират сред служителите си концепцията и значението на 

баланса между професионалния и личния живот и 

благополучието. По подобен начин лидерите трябва сами да 

показват уязвимост. Например, ако имат лош ден и не се чувстват 
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добре, е важно лидерите да съобщят това, вместо да се крият зад 

професионален профил и отношение. 

4. Гъвкавост: на първо място, добрите лидери трябва да имат 

способността да излизат от зоната си на комфорт и да се адаптират 

бързо към променящите се условия на работа, което ще е 

подходящо за поддържане и насърчаване на доброто представяне 

на служителите. Второ, подкрепата на гъвкавостта от страна на 

ръководството в съответствие с нуждите и желанията на 

служителите следва да се предлага и утвърждава в рамките на 

лидерските практики на компанията, особено в тази 

постпандемична епоха. 

Правилен отговор Всяко от четирите умения, описани по-горе. 

Текст към 

правилния отговор 

Страхотно! Продължавайте добрата работа! 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Моля, прочетете отново внимателно учебна глава 4, за да я 

разберете по-добре. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3. 

 

 

 

 

Модул 4: Баланс между професионалния и личния живот 

 

Този модул е насочен към специалистите по човешки ресурси, както като инструмент за 

самообучение, така и като материал за обучение, който те могат да използват за своите 

служители. 

Модулът предоставя информация, практически дейности и външни (онлайн) ресурси, 

които помагат на учащите да управляват хармонията между професионалния и личния 

живот в две направления: Един може да мисли за баланса между професионалния и 

личния живот, когато изпитва стрес или прегаряне, докато друг може да се опитва 

да определи приоритети за посрещане на личните и семейните нужди. 
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Терминът "баланс между професионалния и личния живот" и самият термин 

"професионален и личен живот" могат да създадат погрешни представи за "идеалната" 

точка на равновесие, докато всъщност целта може да не е толкова истинско равновесие, 

а по-скоро оценяване на съзнателния избор, когато става въпрос за това къде и как 

прекарваме времето си.  

Работата може да ни накара да се чувстваме добре и да ни даде усещане за цел.  Тя е 

важен начин да защитим и подобрим психичното си здраве и благополучие. Понякога 

обаче стресът на работното място и в живота може да се отрази отрицателно на 

психичното ни здраве и на способността ни да изпълняваме работата си.  

За да се справяме с напрежението в работата и да преодоляваме ежедневните 

предизвикателства, е важно да поддържаме възможно най-добро психическо състояние. 

Това може да ни помогне да преодолеем по-добре предизвикателствата, да изградим 

здрави взаимоотношения и да работим по-продуктивно. 

За много от нас пандемията Covid-19 отвори въпроси за психичното ни здраве и промени 

целите ни. Тя атакува плановете и стремежите ни. Позволи ни да разберем по-дълбокия 

смисъл на живота и да намерим щастието по непредвиден начин. Това означава, че тя е 

имала пряко въздействие върху начина, по който сме мислили за целта на живота си. 

Беше време за преоценка и самоанализ за нашите ценности и смисъла на живота.   

Този модул се фокусира върху баланса между професионалния и личния живот от 

гледна точка на смислеността на професионалния и личния живот, какви са нашите 

житейски ценности и как работата се съчетава с тях, как да преосмислим както личния 

си живот, така и работата си.  

Модулът ще бъде представен в 4 учебни части: 

 

Учебна част 1 - Баланс между професионалния и личния живот срещу хармония между 

професионалния и личния живот. Връзката с работата ми. 

 

Учебна част 2 - Удоволствие срещу удовлетворение. Принципи и лични ценности. 

 

Учебна част 3 - Как да регулираме емоционалната си система, за да постигнем оптимално 

психично благополучие? 

Учебна част 4 - Управление на границите между професионалния и личния живот - 

гъвкави стилове и ролята на човешките ресурси и мениджърите.  

В края на обучението обучаемите ще бъдат оценени с различни методи, като например 

въпроси с множествен избор, верни/неверни твърдения, попълване на изречения и 

отворени въпроси. 
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Резултати от обучението 

Резултат от обучението 1: Обучаемите ще могат да определят каква е разликата 

между баланс между професионалния и личния живот и хармония между 

професионалния и личния живот, работата като средство за постигане на определена 

цел и работата като самоцел; 

Резултат от обучението 2: Обучаемите ще могат да прилагат знания за това как да 

определят приоритетите си, за да постигнат баланс между професионалния и личния 

живот. 

Резултат от обучението 3: Обучаемите ще могат да определят разликата между 

удоволствие и удовлетворение; 

Резултат от обучението 4: Обучаемите ще могат да прилагат знания за основните си 

ценности, които им помагат да постигнат баланс между професионалния и личния 

живот. 

Резултат от обучението 5: Обучаемите ще могат да прилагат знания за това как да 

балансират системите си за емоционална регулация и оптималното си психично здраве. 

Резултат от обучението 6: Обучаемите ще могат да прилагат знания за това какво 

представлява управлението на границите между професионалния и личния живот, 

какви са техните индивидуални гъвкави стилове на управление на границите - 

интегратори, сепаратори и флуиден тип, и каква е ролята на експертите по човешки 

ресурси и мениджърите за подпомагане на интегрирането на професионалния и личния 

живот на служителите. 

Ключови думи 

Баланс между професионалния и личния живот срещу хармония между професионалния 

и личния живот; Работата като средство за постигане на целта/ Работата като самоцел; 

Удоволствие срещу удовлетворение; Лични ценности; Допамин, невротрансмитери, 

системи за емоционална регулация; Състрадание, Плато за здравословен ум; 

Управление на границите между професионалния и семейния живот/работата и 

семейството; Гъвкави стилове на управление на границите - интегратори, сепаратори и 

флуиден тип
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Идентичност на модула 

Модул Баланс между професионалния и личния живот 

Кратко описание на 

модула / резюме 

Този модул е насочен към специалистите по човешки ресурси, 

както като инструмент за самообучение за тях самите, така и 

като материал за обучение, който те могат да използват за 

своите служители. 

Модулът предоставя информация, практически дейности и 

външни (онлайн) ресурси за баланс между професионалния и 

личния живот в две направления: 1) как да определите 

приоритетите и ценностите си за посрещане на личните и 

семейните нужди и 2) как да регулирате емоционалното и 

психичното си здраве, когато изпитвате стрес или прегаряне. 

Терминът "баланс между професионалния и личния живот" 

може да създаде погрешни представи за наличието на "идеална" 

точка на равновесие, докато в действителност целта може да 

не е толкова истинско равновесие, колкото оценяване на 

съзнателния избор, когато става въпрос за това къде и как 

прекарваме времето си.  

За много от нас пандемията COVID промени целта ни. Това беше 

време за преоценка и самоанализ на нашите ценности и смисъла 

на живота.   

Този модул се фокусира върху баланса между професионалния и 

личния живот от гледна точка на това какви са нашите 

ценности в живота и как работата се съчетава с тях, как да 

преосмислим както личния си живот, така и работата си. 

Модулът ще бъде представен в 4 учебни части.  

В края на обучението обучаемите ще бъдат оценени с различни 

методи, като например въпроси с множествен избор, 

верни/неверни твърдения, попълване на изречения и отворени 

въпроси. 

Резултати от обучението Резултат от обучението 1: Обучаемите ще могат да определят 

каква е разликата между баланс между професионалния и 

личния живот и хармония между професионалния и личния 

живот, работата като средство за постигане на определена цел 

и работата като самоцел. 

Резултат от обучението 2: Обучаемите ще могат да прилагат 

знания за това как да определят приоритетите си, за да 

постигнат баланс между професионалния и личния живот. 

Резултат от обучението 3: Обучаемите ще могат да определят 

разликата между удоволствие и удовлетворение; 



 

   122 
 
 

Резултат от обучението 4: Обучаемите ще могат да прилагат 

знания за основните си ценности, които им помагат да 

постигнат баланс между професионалния и личния живот. 

Резултат от обучението 5: Обучаемите ще могат да прилагат 

знания за това как да балансират системите си за емоционална 

регулация и оптималното си психично здраве. 

Резултат от обучението 6: Обучаемите ще могат да прилагат 

знания за това какво представлява управлението на границите 

между професионалния и личния живот, какви са техните 

индивидуални гъвкави стилове на управление на границите - 

интегратори, разделители и флуидния тип, и каква е ролята на 

експертите по човешки ресурси и мениджърите за подпомагане 

на интегрирането на професионалния и личния живот на 

служителите. 

Единици за обучение  1. Учебна глава 1 - Баланс между професионалния и личния 

живот срещу хармония между професионалния и личния 

живот. Връзката с работата ми. 

2. Учебна глава 2 - Удоволствие срещу удовлетворение. 

Принципи и лични ценности. 

3. Учебна глава 3 - Как да регулираме емоционалната си 

система и да постигнем оптимално психично благополучие? 

4. Учебна глава 4 - Управление на границите между 

професионалния и личния живот - гъвкави стилове и ролята 

на човешките ресурси и мениджърите 

Изучаване на основния 

материал 

 

Глава Учебен материал 

1. Баланс между 

професионалния и личния 

живот срещу хармония между 

професионалния и личния 

живот. Връзката с работата 

ми. 

Текст, Практическа 

дейност, Статия, Видео 

2. Удоволствие срещу 

удовлетворение. Принципи и 

лични ценности. 

Текст, Практическа 

дейност, Статия, Видео 

упражнение  

3. Как да регулираме 

емоционалните си системи и 

да постигнем оптимално 

психическо благополучие? 

Текст, Практическа 

дейност, Статия, Видео 

4. Гъвкави стилове на 

управление на границите 

между професионалния и 

Текст, Практическа 

дейност, Статия 
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личния живот и ролята на HR 

и мениджърите. 

 
 

Метод на оценяване  

Глава Метод на оценяване  

1. Баланс между 

професионалния и личния 

живот срещу хармония между 

професионалния и личния 

живот. Връзката с работата 

ми. 

Вярно - грешно твърдение, 

въпроси с множествен 

избор, отворен отговор, 

попълване на изречение  

2. Удоволствие срещу 

удовлетворение. Принципи и 

лични ценности. 

Вярно - грешно твърдение, 

въпроси с множествен 

избор 

3. Как да регулираме 

емоционалните си системи и 

да постигнем оптимално 

психическо благополучие? 

Въпроси с множествен 

избор, отворен въпрос 

4. Управление на границите 

между професионалния и 

личния живот - гъвкави 

стилове и ролята на HR и 

мениджърите 

Вярно - грешно твърдение, 

въпроси с множествен 

избор  

 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

 

200 мин. 

Автор(и) Лилия Георгиева, CATRO България 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  



 

124 
 

Уважаеми участници,  

 

Казвам се Лилия Георгиева от CATRO България и ви приветствам с добре дошли в 

модула "Баланс между професионалния и личния живот". 

Целта на модула е да предостави информация, практически дейности и външни 

(онлайн) ресурси и инструменти за постигане на баланс между професионалния и 

личния живот в две направления: 

1. как да определите приоритетите и ценностите за посрещане на личните и 

семейните нужди и да намерите индивидуалния гъвкав стил за управление на 

границите между професионалния и личния живот; 

2. как да регулираме емоционалното и психическото си здраве, когато изпитваме 

дисбаланс в живота си. 

Модулът е структуриран в 4 глави, а именно: 1) Баланс между професионалния и 

личния живот срещу хармония между професионалния и личния живот. Връзката с 

работата ми; 2) Удоволствие срещу удовлетворение. Принципи и лични ценности; 3) 

Как да регулираме емоционалната си система и да имаме оптимално психично 

благополучие; 4) Индивидуалният стил на гъвкавост на служителя при управление на 

границите между професионалния и личния живот и ролята на ЧР и мениджърите. 

Глава 1 Обсъжда се разликата между баланс между професионалния и личния живот и 

хармония между професионалния и личния живот, разликата между работата като 

средство за постигане на цел и работата като самоцел; определението за полярности; 

предоставя практически дейности за: Къде влагам енергията си?, Какви са моите 

балансирани житейски роли и външни ресурси за тези теми? 

Глава 2 представя разликата между удоволствие и удовлетворение, трите 

стратегически принципа "Какъв е най-добрият начин на живот?", личните ценности, 

мултитаскинга и ефективността. Предоставя практически дейности за: Какви са моите 

основни лични ценности и външни ресурси за: безплатна онлайн оценка на личните 

ценности и мултитаскинг. 

Глава 3 Представя описание на модела на Пол Гилбърт за трите вида системи за 

емоционална регулация, които функционират в нашата нервна система, обяснява 

модела на Дан Сигел за здравословно умствено плато как да го оптимизираме.  В тази 

глава са представени практически дейности и външни ресурси за „Здравословно плато“, 

практически дейности и външни ресурси за това как да използваме трите системи за 

емоционална регулация, за да запазим баланса в живота си, състраданието като най-

добър начин за саморегулиране на емоциите ни, както и практически дейности и 

външни ресурси за Здравословно плато. 
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Глава 4 помага на хората да разберат по-добре как в момента управляват отношенията 

между работата и личния живот; да установят пропуските в това доколко те 

съответстват на действителните им ценности, работа, семейство и личен живот; и да 

определят какви действия могат да предприемат експертите по човешки ресурси и 

мениджърите, за да осигурят работна среда, която подкрепя управлението на границите 

между работата и личния живот на служителите.  

И накрая, оценката ви се състои от въпроси с множествен избор, твърдения 

"вярно/невярно", попълване на изречения и отворени въпроси.  

1. Учебна глава 1 - Баланс между професионалния и личния живот срещу 

хармония между професионалния и личния живот. Връзката с работата ми  

Често се чувствате уморени не защото сте направили твърде много, а защото сте 

направили твърде малко от това, което запалва светлината у вас. 

Александър Дел Хайер 

 

1.1. Баланс между професионалния и личния живот срещу хармония между 

професионалния и личния живот 

Балансът между професионалния и личния живот е широко понятие, което показва, че 

трябва да се даде приоритет на "работата" (кариера или амбиция), от една страна, и 

"живота" (удоволствие, свободно време, семейство или духовно развитие), от друга. 

Идеята за баланс между професионалния и личния живот е малко погрешна, тъй като 

изразява концепцията за перфектно разпределение 50/50 между професионалния и 

личния живот. Реалността е много по-плавна. Не съществува такова нещо като 

"перфектен" баланс, който да работи за всеки човек и на всеки етап от живота.  

Това, което смятате за "балансирано", когато сте млад професионалист и току-що 

започвате да работите, ще се различава значително от това, което смятате за 

"балансирано", когато сте на 40 години и имате деца, с които искате да прекарвате 

колкото се може повече време. 

Самият термин "баланс между професионалния и личния живот" може да създаде 

погрешни представи за съществуването на "идеална" точка на равновесие, докато 

всъщност целта може да не е толкова истинско равновесие, колкото оценяване на 

съзнателния избор, когато става въпрос за това къде и как прекарваме времето си.  

Един човек може да мисли за баланса между професионалния и личния живот, когато 

изпитва стрес или прегаряне, докато друг може да се опитва да определи приоритети за 

посрещане на личните и семейните нужди.   

Какво е баланс между професионалния и личния живот? 
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Балансът между професионалния и личния живот се състои в това да се опитате да 

разберете какво да добавите към живота си или да премахнете от работата си, за да 

постигнете магическия "баланс". Това е проблем, защото: 

● третира работата и живота като отделни неща, въпреки че един и същ човек ходи 

на работа и живее живота ни - всичко е взаимосвързано; 

● предполага, че работата = лошо, а животът = добро; 

● поставя работата и живота като игра с нулева сума. Ако постигнем успехи или 

положим допълнителни усилия в работата, животът ни ще пострада от това; 

● предполага, че съществува обективен "съвършен отговор", който можем да 

открием. 

 

Какво е хармония между професионалния и личния живот? 

Хармонията между професионалния и личния живот се състои в това да намерим начин 

да съчетаем различните аспекти на живота си. Това води до по-голямо чувство на 

благополучие и удовлетвореност, отколкото може да се постигне само чрез работа или 

извънработно време. 

● Това е като да сглобиш пъзел с отделните части на работата, семейството, 

приятелите, здравето, хобитата и т.н; 

● Това означава да направим съзнателен избор за това, на какво ще дадем 

приоритет и защо; 

● Няма единна формула за постигане на хармония между професионалния и 

личния живот. Тя изглежда различно за всеки човек и начинът, по който ще 

бъде постигната, ще варира с течение на времето; 

● Съществува една верига от работа като средство за постигане на цел до работа 

като самоцел.  

 

1.2. Полярности и дихотомия в живота 

Запознати ли сте с известното изображение на чашата и жените по-долу? Повечето хора 

виждат или двете женски лица, или чашата. Не можете да задържите в съзнанието си и 

двата образа едновременно. 

Дихотомиите са неестествени разделения, при които дадена област се състои от 

отделни, конкуриращи се, или-или части, а не от интегрирани елементи във връзка един 

с друг, които образуват едно цяло (Kellogg, 2004). Полярностите обаче са естествена част 

от полетата. Полетата се диференцират на полярности - противоположни части, които 

работят в тандем или в контраст една с друга, за да помогнат за изясняване на смисъла. 
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Полярността в живота е ситуация "и-или", това е 

продължението между две противоположни и допълващи 

се части, а движението и ритъмът между тях придават 

смисъл на цялото. 

Трябва да правим ежедневни избори, докато се движим 

между полярностите на живота, например: СТАБИЛНОСТ - 

ПРОМЯНА; НАВИЦИ - СВОБОДА; НУЖДИ - ВЪЗМОЖНОСТИ; 

КОНТАКТ - ДИСТАНЦИЯ 

Нуждаем се от движение между полюсите, а не да избираме 

кой е по-добър и това движение (неговото темпо и ритъм зависят от обстоятелствата в 

живота ни във всеки един момент). 

1.3. Връзката с моята работа 

Работата като средство за постигане на цел 

В единия край на спектъра работата е просто формалност; тя е свързана с получаването 

на заплатата. Хората от този спектър са щастливи просто да вършат работата си, а извън 

нея да запълват времето си по начин, който им доставя удоволствие. Те не търсят 

повишение, повече отговорности, нито започване или поддържане на кариера. Може да 

имат добри взаимоотношения с колегите си и да се наслаждават на работата, която 

вършат, но работата не е основният източник на смисъл за тях. 

Изкушаващо е да се мисли, че този подход е най-разпространен сред хората, които се 

подготвят за пенсиониране. Но тази философия е валидна за всички възрасти и етапи. И 

това е напълно легитимен подход за постигане на хармония между професионалния и 

личния живот. 

Всъщност, в един климат, който насърчава непрестанното преследване на повишения и 

статут, това може да бъде истински подривен и бунтарски подход! 

Работата като самоцел 

В другия край на спектъра работата сама по себе си е смислено занимание. Тя дава 

възможност за лично и професионално обучение и израстване. Тя предлага 

възможности за поставяне и постигане на цели, придобиване на статус и развитие на 

просперираща кариера.  

Хората от тази част на спектъра намират пълноценност и удовлетворение в работата си. 

Животът им извън работата ги зарежда с енергия и храна, необходими за усилията, 

които полагат на работното място. И това също е напълно легитимен подход за 

постигане на хармония между работата и личния живот. 



 

128 
 

Това не означава, че тези хора не се радват на семейството, приятелите си, хобитата си, 

спорта и т.н. По-скоро самата работа им дава силно усещане за смисъл и цел, които те не 

могат да намерят или не намират в други дейности. 

1.4. Приоритети в професионалния и личния живот  

Балансът между професионалния и личния живот е по-скоро хармония между 

различните аспекти в живота ни. Това означава, че вие решавате какво означава за вас 

балансът. Не разчитайте някой друг да ви каже какво е това или как да го постигнете 

най-добре - това е индивидуално предложение за вашите житейски приоритети, които 

ще се променят с течение на живота. Помислете за следното: 

1) Кои са нещата, които носят смисъл и удоволствие?  

2) Кои от тях имат по-висок приоритет тук и сега?  

3) Коя част мога да освободя/намаля като важна?  

4) Поемаме отговорност за собствения си живот без чувство за вина!  

5) Съсредоточаване и концентрация върху едно нещо в даден момент?  

За да определим приоритетите си и да започнем да разбираме как изглежда балансът 

между работата и личния живот за вас, създайте визия за това как изглежда идеалното 

ви преживяване в различни области: 

● Приятели и семейство: Как искате да изглеждат тези взаимоотношения? Колко 

голям искате да бъде кръгът ви? Колко взаимодействие искате да имате? 

● Друг близък човек: Имате ли връзка с партньор? Искате ли да имате? Какво 

искате от тази връзка, така че да бъдат удовлетворени личните ви нужди? 

● Физическо здраве: Искате ли да тренирате редовно? Колко дни в седмицата? 

Какъв тип диета е най-подходяща за вас и какъв е ангажиментът от време, 

необходим за постигането ѝ? Колко сън трябва да си осигурявате? 

● Професионалната ви кариера: Наслаждавате ли се на бързината на удължената 

работна седмица, или за вас е по-важно да не превишавате 40 часа? 

● Забавление и свободно време: Какво правите, когато не работите? Какво бихте 

искали да правите? Кои хобита са важни за вас, за да ги започнете, възобновите и 

поддържате? 

● Духовност: Каква роля играе вярата или духовната практика в живота ви? Каква 

роля искате да играе? 

● Всичко друго, което е важно за вас! 

1.5. Как мултитаскингът може да повлияе на продуктивността?  

Мултитаскингът пречи на баланса между работата и личния живот. Той води до стрес, 

умора и дисбаланс в живота ни. Обикновено на човек, който превключва задачите, 1) му 

отнема много повече време, за да изпълни задачата, 2) значително се понижава 

качеството на работата и 3) изпитва по-голям личен стрес.   
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Практическа дейност 1: Къде влагам енергията си? (15 мин.) 

Цел: Да ви помогнем да проучите къде се намирате и къде влагате енергията си? Ще 

прецените също дали искате да направите промени, за да откриете къде в живота си 

искате да влагате или да отнемете енергия, както и да създадете по-добър баланс между 

"желанията" и "нуждите".  

Инструкции: Отговорете на въпросите: Къде се намирам между двата полюса на 

измерението и къде искам да бъда? След това размишлявайте върху двата въпроса: 

Какво правя, а не искам да правя? и Какво не правя, а искам да правя? 

Къде се намирам между двата полюса на измерението и къде искам да бъда? Къде искам 

да бъда след 5-10 години? 

 

Работата като средство за постигане 

на цел 

Работата като самоцел 

Какво правя, което не искам да 

правя? (какво имам, но искам да 

променя; какво ми пречи да се откажа 

или да променя) 

Какво не правя, а бих искал да 

направя? (какво е ценно за мен, но не 

го правя поради страх, пречки, 

ограничени убеждения) 

  

  

  

  

  

 

Бележки:  

Какво ви възпрепятства да живеете живота, който наистина искате?  

Ако можехте да промените три неща в живота си, кои щяха да бъдат те? 

 

Практическа дейност 2: Балансиране на житейските роли (25 мин.) 

Цел: Да ви помогнем да проучите относителното време, което отделяте за всяка от 

основните си житейски роли. Също така ще прецените дали бихте искали да направите 

промени, за да постигнете по-добър баланс между ролите, които смятате за важни.  

Инструкции: В колоната, обозначена като "Текущо ниво", преценете относителното 

количество време, което отделяте за тази роля.  Помислете дали искате да прекарвате 
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времето си по този начин. Променете процентите в колоната "Предпочитано ниво", за 

да отразите начина, по който искате да прекарвате времето си. 

Роля Текущо ниво (%) Предпочитано ниво 

(%) 

Приятели и семейство:   

Друг близък човек:   

Физическо здраве:   

Професионалната ви кариера:   

Забавление и отдих   

Духовност   

Всичко друго, което е важно за 

вас 

  

Общо 100% 100% 

 

Освен това отговорете на следните въпроси, за да си изясните какво означава за вас 

балансът между професионалния и личния живот: 

1. Какво означава за вас "Баланс между професионалния и личния живот"? 

2. Обмислете съответствието между настоящата си професионална роля и живота 

си извън нея. Удовлетворени ли сте от баланса между работата и личния живот? 

3. Какви са ценностите ви по отношение на работата и как тя се вписва в живота ви 

като цяло? 

4. Какви са ценностите на партньора ви или на семейството ви по отношение на 

работата и как те се вписват в съвместния ви живот? 

5. Какво е влиянието на баланса и дисбаланса между професионалния и личния 

живот върху вас? 

6. Кои са нещата, които предпочитате ("искате"), и тези, които не подлежат на 

обсъждане ("нуждаете се") по отношение на баланса между професионалния и 

личния живот? 

7. Какво ви казват отговорите на тези въпроси за вашите проблеми, свързани с 

професионалния и личния живот? 

 

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Прочетете статията: Баланс между професионалния и личния живот или хармония 

между професионалния и личния живот - https://dariawilliamson.com/work-life-

balance-or-work-life-harmony/ (10 мин.) 

https://dariawilliamson.com/work-life-balance-or-work-life-harmony/
https://dariawilliamson.com/work-life-balance-or-work-life-harmony/
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- Прочетете статията: Дали животът е дихотомия или наистина можем да имаме 

всичко?- https://www.keypersonofinfluence.com/life-dichotomy-can-really-have-all/ (5 

мин.) 

- Гледайте видеото: https://www.youtube.com/watch?v=Wo6SP-Zhjh8  (15 мин.) 

- Изпълнете видеоупражнението: Митът за мултитаскинга - 

https://www.youtube.com/watch?v=BCeGKxz3Q8Q (10 мин.) 

- Изпълнете практическа дейност 1 и 2 

 

2. Учебна глава 2 - Удоволствие срещу удовлетворение. Принципи и лични 

ценности 

Личността е синтез между възможност и необходимост. Продължителното 

й съществуване е като процес на дишане - вдишване и издишване. 

Киркегор 

 

Удоволствие срещу удовлетворение. 

Матю Кели в книгата си "Извън равновесие" (2011 г.) представя важни концепции за 

удоволствието и удовлетворението, описани по-долу.  

Проблемът с всичко това е, че получаването на това, което искаме, със сигурност не е 

баланс между професионалния и личния живот, а получаването на това, което искаме, 

почти никога не води до лично и професионално удовлетворение.  

Изглежда, че се интересуваме повече от това как искаме да живеем, отколкото да 

открием най-добрия начин на живот. По същия начин се интересуваме много повече от 

това да развием себеизразяването си, отколкото от това да развием себе си, което си 

струва да бъде изразено. Личните предпочитания са надделели над стремежа към 

съвършенство. Искаме това, което искаме, и смятаме, че имаме право на това, което 

искаме. 

Възможно е да изпитате дълбоко удовлетворение както в личен, така и в професионален 

план - едновременно. Не е необходимо да жертвате личното удовлетворение, за да 

получите професионално удовлетворение, или обратното. Причината е, че много малко 

хора имат необходимото самопознание, за да искат правилните неща.  

Когато израстваме и придобиваме това самопознание, започваме да искаме това, от 

което се нуждаем, защото откриваме, че желанието да получим това, което искаме, 

обикновено е свързано много повече с принципа на удоволствието, отколкото с някакво 

трайно удовлетворение. Твърде често удоволствието и удовлетворението се смесват. 

https://www.youtube.com/watch?v=Wo6SP-Zhjh8
https://www.youtube.com/watch?v=BCeGKxz3Q8Q
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Основната разлика между удоволствието и удовлетворението е, че удоволствието не 

може да бъде поддържано отвъд дейността, която го предизвиква. Всъщност в 75 % от 

случаите, когато се храним, не сме гладни, но обичаме удоволствието от храненето. 

Удовлетворението може да се поддържа отвъд дейността, която го предизвиква. 

Грешка е да се смята, че удоволствието и удовлетворението вървят ръка за ръка. 

Удовлетворението е много по-важно от удоволствието от работата ни - макар че 

съчетаването на двете е оптимално.  

Удовлетворението е много различно. Разгледайте този пример. Прибирате се от работа 

и днес е вашият ден за тренировка. Не ви се тренира и предпочитате да се свиете пред 

телевизора, но се принуждавате да тренирате. Интересното е, че когато приключим с 

тренировката, винаги се радваме, че сме я направили - дори ако е трябвало да се 

принудим. Това е удовлетворение.  

Пристрастяването е да искаш все повече и повече от нещо, което носи все по-малко 

удовлетворение. В много отношения сме се пристрастили към удоволствието, към това 

да получаваме това, което искаме, а цената винаги е истинското удовлетворение. 

Хедонизмът не е израз на свобода, а паспорт за поробване от хиляди желания и 

пристрастявания. И в крайна сметка той не носи удоволствие, а отчаяние. Всеки избор, 

който правим, елиминира други възможности и тези други възможности са част от 

цената на живота, който сме избрали да живеем.  

Принципи и лични ценности. 

Със сигурност не можем да разглеждаме въпроса "Какъв е най-добрият начин на живот?" 

във вакуум, но в реално място и време, за конкретен човек, с роли и отговорности, нужди, 

надежди и желания. Матю Кели в книгата си "Извън равновесие" (2011 г.) описва три 

общи принципа на добрата воля: 

1. Първи принцип: Тук сте, за да станете най-добрата версия на себе си. 

Основният смисъл на работата не е да се печелят пари; когато работите усилено и 

обръщате внимание на детайлите в работата си, вие развивате характер и ставате по-

добра версия на себе си. Животът се състои в това да казвате "да" на нещата, които ви 

помагат да станете най-добрата версия на себе си, и "не" на нещата, които не ви помагат. 

Първият принцип има своето място и в света на бизнеса. Представете си служител, който 

постоянно се пита: "Какво мога да направя днес, за да помогна на тази компания да стане 

най-добрата версия на себе си?". 

2. Втори принцип: Добродетел 

Всяка култура, държава и организация има организационен принцип. За Хитлерова 

Германия това е тиранията. За Куба на Кастро това е диктатура. За Съединените щати 

това е законът, който подкрепя демокрацията и капитализма. Но какъв е крайният 



 

133 
 

организационен принцип - за вашия живот, за вашето семейство, за една организация, 

за една държава или за цялото човечество?  

Целият свят предпочита добродетелта: 

✔ Кого бихте предпочели за свой служител или колега: мъже и жени с добродетели 

или такива, които са изпълнени с пороци и егоизъм?  

✔ Бихте ли предпочели съседите ви да са търпеливи или нетърпеливи?  

✔ Бихте ли предпочели разширеното ви семейство да е щедро или самоцелно?  

✔ Предпочитате ли честни или нечестни клиенти?  

✔ Бихте ли предпочели да имате смел или страхлив мениджър? 

Добродетелта е личен въпрос, но и тук добродетелта на служителите на една компания 

има огромно влияние върху всеки аспект на бизнеса. Добродетелта на една компания не 

се измерва с нейната мисия и визия, нито с декларираните ценности на компанията. 

Добродетелта на една компания се измерва с колективната добродетел на нейните 

служители, мениджъри и ръководство. 

Когато се научите как да подреждате приоритетите в живота си, можете да се 

съсредоточите целенасочено върху важните неща и да постигнете най-важните си цели. 

Когато се научите как да определяте приоритетите си, можете да приложите основните 

си ценности в действие. Поемате ангажимент към дългосрочните си цели и изграждате 

живота, който искате. 

3. Трети принцип: Самоконтрол 

Без самоконтрол не сме способни да отлагаме удовлетворението. Индивидуализмът, 

хедонизмът и минимализмът водят до разпадане на самоконтрола на човека и до 

намаляване на способността му да отлага удовлетворението. 

Но как нашата биология е устроена така, че да помага или да пречи на процеса на 

определяне на най-добрия начин на живот? Каква е ролята на допамина за нашето 

благополучие и баланса между професионалния и личния живот? 

Допамин и серотонин. Удоволствие и щастие.  

Допаминът е свързан с усещането за удоволствие, а серотонинът е 

невротрансмитерът, свързан с щастието. 

Допаминът е един от химикалите на "доброто усещане" в мозъка ни, който 

взаимодейства с удоволствието и възнаграждението. Възнаграждението и 

подкреплението ни помагат да създадем личните си навици. Хората гравитират към 

положителни преживявания и избягват отрицателните. Мозъкът ни насърчава да 

повтаряме приятното поведение, въпреки че то може да не е най-здравословният избор 

за живота ни. Когато има недостиг на допамин, това може да накара хората да променят 

https://soulsalt.com/long-term-goals
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поведението си по начин, който ще помогне за освобождаването на повече от този 

химикал. Те ще се стремят към дейности, които задействат техния център за 

възнаграждение, дори ако тези дейности са вредни или не са свързани с действителните 

им нужди. Допаминът е този, който ни кара да създаваме тези модели.  

Здравословните нива на допамин ни карат да търсим и повтаряме приятни дейности, 

докато ниските нива могат да имат неблагоприятно физическо и психологическо 

въздействие. 

Когато мозъкът има здравословно ниво на допамин, ние се чувстваме добре. 

Мотивацията ни се увеличава. Ние сме продуктивни. Планираме добре. Учим бързо. 

Имаме желание, вълнуваме се от живота, съсредоточени сме и сме внимателни. 

Здравословните нива на допамин могат също така да ни направят по-социални и 

екстровертни. Този невротрансмитер на "доброто усещане" помага и за увеличаване на 

емпатията ни към другите, което ни прави по-склонни да се адаптираме към нуждите на 

другите. Допаминът може също така да стимулира творчеството. 

Ниските нива на допамин, наричани още "допаминов дефицит", могат да ни накарат да 

се чувстваме уморени и неспокойни. Вместо да се чувстваме изпълнени с живот, ниските 

нива на допамин могат да ни накарат да се чувстваме немотивирани, депресирани и 

тревожни. Способността ни да се съсредоточаваме отслабва, навиците ни за сън страдат, 

настроението ни се влошава, тялото ни се бори да поддържа усещането за жизненост, 

когато мозъкът не произвежда достатъчно допамин. Ниското ниво на допамин 

намалява контрола върху импулсите ни, рационалното мислене и изпълнителното 

мислене.  

Допаминът казва "Това е добро усещане, искам и се нуждая от още", а серотонинът - 

"Това е добро усещане, не искам и не се нуждая от още". Това са две различни състояния. 

Проблемът е, че ако не знаем разликата, сме подложени на непрекъснати опити да се 

възнаграждаваме. Наградата е добра, а наградата плюс стреса - не! 

Удоволствие Щастие/удовлетвореност 

Чувствам се добре, искам и се 

нуждая от още 

Чувствам се добре, не искам и не се 

нуждая от повече 

В краткосрочен план В дългосрочен план 

Е висцерален Е ефирен 

Взема от Дава на 

Се постига самостоятелно Се постига в социални групи 

Е постижимо с вещества Не е постижимо с вещества 

В краен случай е пристрастяване Не може да предизвиква пристрастяване 

Е допамин Е серотонин 
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Практическа дейност 3: Живейте според основните си ценности (10 мин.) 

Цел: Да ви помогнем да определите основните си ценности, за да можете да започнете 

да съобразявате личните си цели с тях.  

Инструкции: Как се държите в работата? В личните си взаимоотношения? Със себе си? 

Начинът, по който се проявявате в света, се определя от основните ви ценности. 

1) Определете основните си ценности 

От списъка по-долу изберете и запишете всяка основна ценност, която ви допада. Не 

обмисляйте избора си. Докато четете списъка, просто записвайте думите, които усещате 

като основна ценност лично за вас. Ако се сетите за ценност, която притежавате и не е 

включена в списъка, запишете я. 

Изобилие  

Приемане  

Отговорност  

Постижение  

Приключение  

Застъпничество  

Амбиция  

Благодарност  

Привлекателност  

Автономност  

Баланс  

Да бъдеш най-

добрият  

Доброжелателност  

Смелост  

Блясък  

Спокойствие  

Грижовност  

Предизвикателство  

Благотворителност 

Веселост  

Ум  

Сътрудничество  

Общност  

Ангажираност  

Състрадание  

Последователност  

Отдаденост  

Надеждност  

Разнообразие  

Емпатия  

Насърчаване  

Ентусиазъм  

Етика  

Превъзходство  

Изявеност 

Справедливост  

Семейство  

Гъвкавост  

Приятелства  

Свобода  

Забавление 

Щедрост  

Благодат  

Растеж  

Щастие  

Здраве  

Честност  

Смирение  

Хумор  

Приобщаване  

Независимост  

Индивидуалност  

Иновации  

Доброта  

Знание  

Лидерство  

Учене  

Любов  

Лоялност  

Да правиш разлика  

Осъзнатост  

Мотивация  

Оптимизъм  

Откритост  

Оригиналност  

Страстност  

Изпълнение  

Лично развитие  

Мир  

Съвършенство  

Игривост  

Популярност  

Сила  

Подготовка  

Проактивност  

Активност  

Професионализъм  

Точност  

Качество  

Признаване 

Находчивост  

Отговорност  

Поемане на 

отговорност  

Поемане на риск  

Безопасност  

Сигурност  

Самоконтрол  

Безкористност  

Служба  

Простота  

Духовност  

Стабилност  

Успех 

Работа в екип  

Благодарност  

Внимателност  

Традиционализъм  

Достоверност 

Разбиране  

Уникалност  

Полезност  

Многостранност  

Визия  

Топлина  

Богатство  

Благополучие  
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Принос  

Взаимодействие 

Творчество  

Достоверност  

Любопитство  

Смелост  

Решителност 

Вдъхновение  

Интелигентност  

Интуиция  

Радост 

Взаимоотношения  

Надеждност  

Устойчивост 

Мъдрост  

Устрем 

2) Групирайте всички подобни стойности от току-що създадения списък със 

стойности 

Групирайте ги по начин, който има смисъл лично за вас. Създайте максимум пет групи. 

Ако имате повече от пет групи, отхвърлете най-малко важната група (групи). Вижте 

примера по-долу. 

Изобилие Приемане Признателност Баланс Жизнерадостн

ост 

Растеж Състрадание Окуражаване Здраве Забавление 

Богатство Включване Благодарност Лично 

развитие 

Щастие 

Защита Интуиция Внимателност Духовност Хумор 

Freedom Доброта Осъзнатост Благосъстояни

е 

Вдъхновение 

Независимост Любов   Радост 

Гъвкавост Да правим 

разлика 

  Оптимизъм 

Мир Откритост   Игривост 

 Достоверност    

 Взаимоотноше

ния 

   

3)  Изберете по една дума от всяка група, която представлява заглавие за 

цялата група 

Отново, не премисляйте заглавията си - няма правилни или грешни отговори. Вие 

определяте отговора, който е подходящ за вас. Вижте примера по-долу - заглавието, 

избрано за групирането, е удебелено. 

Изобилие Приемане Признателност Баланс Жизнерадостн

ост 
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Растеж Състрадание Окуражаване Здраве Забавно 

Богатство Включване Благодарност Лично 

развитие 

Щастие 

Защита Интуиция Внимателност Духовност Хумор 

Свобода Доброта Осъзнатост Благосъстоян

ие 

Вдъхновение 

Независимост Любов   Радост 

Гъвкавост Да правим 

разлика 

  Оптимизъм 

Мир Откритост   Игривост 

 Достоверност    

 Връзки    

4) Добавяне на глагол към всеко заглавие 

Добавете глагол към всяка ценност, за да можете да видите как изглежда тя като 

изпълнима основна ценност. Например: 

● Живейте свободно. 

● Търсете възможности за промяна. 

● Действайте с внимание. 

● Насърчаване на благосъстоянието. 

● Умножавайте щастието. 

Това ще ви насочи към действията, които трябва да предприемете, за да се почувствате, 

че наистина живеете по предназначение. 

5) Помислете за един обикнове акт на действие, с който да приложите на 

практика всяка от тях. 

 

6) До каква степен основните ви ценности съвпадат с ценностите на вашата 

общност? 

Ресурс: https://www.taproot.com/live-your-core-values-exercise-to-increase-your-success/   

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Гледайте видеото: Серотонин срещу допамин - 7 основни разлики между 

удоволствието и щастието - https://www.youtube.com/watch?v=A3svaOilIis (10 мин.) 

- Оценка на личните ценности (онлайн проучване, базирано на седемте нива на 

съзнание по модела на Барет) - 

https://www.taproot.com/live-your-core-values-exercise-to-increase-your-success/
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https://survey.valuescentre.com/survey.html?id=s1TAEQUStmyFGafKLmkogR4E3lIuZ.Og

B0EGag0Ki1CIOvC8MbC5eSA&locale=en (15 мин.) 

- Завършите практическа дейност 3  

 

3. Ученбна глава 3 - Как да регулираме емоционалните си системи и да 

постигнем оптимално психично благополучие?  

Няма баланс между работата и личния живот - всичко е живот. Балансът 

трябва да е в нас. 

 

3.1. Три системи за емоционална регулация. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Често изпитваме дисбаланс в живота си, чувстваме се претоварени, уморени и 

разочаровани, защото правим неща, които всъщност не отговарят на нашите нужди и 

автентичност, а по-скоро отговарят на външните очаквания и критерии на други хора. 

Понякога действаме от страх, за да избегнем болка, например, отхвърляне, неодобрение, 

критика. Как можем да действаме от автентичното място на нашите истински нужди и 

желания? За тази цел ще представим модела на трите системи за емоционална 

регулация, които действат в нашата нервна система, и как можем да използваме всяка 

от тях, за да запазим баланса в живота си. 

https://survey.valuescentre.com/survey.html?id=s1TAEQUStmyFGafKLmkogR4E3lIuZ.OgB0EGag0Ki1CIOvC8MbC5eSA&locale=en
https://survey.valuescentre.com/survey.html?id=s1TAEQUStmyFGafKLmkogR4E3lIuZ.OgB0EGag0Ki1CIOvC8MbC5eSA&locale=en
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Моделът е разработен от Пол Гилбърт (основател на терапията, фокусирана върху 

състраданието (CFT)). Той е полезен инструмент за разбиране на човешките мисли, 

емоции, мотивация и поведение. Нашият мозък съдържа поне три системи за 

емоционална регулация, за да реагира на нещата, които възприемаме, от следните 

системи. Не става дума за това, че едната система е по същество добра, а другата - лоша. 

По-скоро става въпрос за намиране на баланс и за това как те работят заедно. Трите 

емоционални системи допринасят за нашето оцеляване и благополучие. Изпитваме 

благополучие и устойчивост, когато свободно се движим между трите системи в 

зависимост от ситуацията и нуждите си. 

Трите вида емоционални системи са следните: 

1) Система за заплаха 

Системата за заплаха осигурява оцеляването ни и се активира, когато усетим опасност 

или заплаха. Целта на стресовата реакция "борба", "бягство", "отвращение" или 

"замръзване" е да ни защити, но тя често се активира прекомерно и ние приемаме или 

преувеличаваме заплахата, което допринася за прекомерни чувства на тревожност, гняв, 

омраза, тъга и несигурност. Когато се съмняваме, се страхуваме, нападаме, отвращаваме 

се или бягаме само в случай, че не е безопасно. Това е и системата, която активира 

вътрешния критик, насочвайки ни от страх, гняв или отвращение. Системата за заплаха 

е свързана със стресовия невротрансмитер кортизол (химическо вещество в мозъка). 

Въпреки че е създадена за наша защита, самозащитната система за заплахи може да ни 

подложи на много тежки изпитания. Тя е източник на много психични проблеми и дори 

на насилие. Това е така, защото тя не е създадена за внимателно обмисляне; тя е 

създадена за бърза реакция, защото това може да спаси живота ви. Това се нарича 

мислене от типа "по-добре да се предпазиш, отколкото да съжаляваш". 

Друг начин, по който нашата система за заплахи ни затруднява, е, че насочва вниманието 

ни по такъв начин, че блокира положителните резултати. Още повече проблеми 

възникват, когато зациклим в този кръговрат, в които емоциите на заплаха подхранват 

мисленето ни, а след това тези мисли подхранват емоциите ни, които продължават да 

ни заливат - дори когато заплахата отдавна е отминала. Резултатът е, че не само можем 

да продължим да се чувстваме зле дълго след като заплахата е отминала, но и ще 

продължим да блокираме положителните преживявания. 

Нашата система за заплахи и самозащита ни помага да откриваме и да реагираме на 

заплахи и вреди. Когато тези емоции преминат през нас, те могат да насочат 

вниманието, мисленето и поведението ни по определен начин. При разглеждането на 

начина, по който работи системата за заплахи, е полезно да се замислим как 

едновременните реакции могат да ни теглят в различни посоки. Представете си, че 

шефът ви критикува усилията ви. Какви емоции изпитвате? Това може да е гняв, свързан 

с такива мисли като "Не съм доволен от това: Как смееш да критикуваш работата ми? 
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Какво изобщо знаете?“ Възможно е да имате мисли и мисловни образи, в които да му 

отвърнете с викове, да го ударите или да си отмъстите по-късно. В същото време друга 

част от вас може да изпитва паника и да си мисли „Работата ми не е достатъчно добра.“ 

Част от вас може да иска да избяга, да подаде предизвестието си или да се разплаче. Във 

всяка една ситуация съвсем различни и противоречиви емоции и поведения могат да ни 

теглят в различни посоки. 

Нашата система за заплахи може да блокира информираността за състраданието! 

Системата на заплахите често ни подкопава и може да повлияе на самочувствието ни. 

Целта е да работите върху това да разпознавате кога се е задействала вашата система за 

заплахи и, когато е необходимо, да се стремите да я успокоите чрез саморегулация. Ваша 

отговорност е да я оставите да си върши работата правилно и да не ѝ позволявате да 

ръководи шоуто. 

Важно е да не бъдем строги или критични към начина, по който действат емоциите ни, 

защото всички те са заложени в нас от еволюцията - те не са наш замисъл и не са наша 

вина. Когато се откажем да се обвиняваме и засрамваме, можем да се отдръпнем и 

истински да поемем отговорността да работим с тях възможно най-добре. Това е ключов 

компонент на осъзнатото състрадание. 

2) Система за задвижване 

Нашето желание и ресурси ни мотивират и зареждат с енергия да търсим и 

взаимодействаме със света, за да задоволим нашите възприети нужди и желания, да 

изпълним нашите желания (похот, власт, контрол, алчност) и ценности. Той активира 

нашия център за възнаграждение и ни подтиква към действие, за да се възползваме от 

възможностите, да приемаме предизвикателства, да постигаме, да осъществяваме. В 

това състояние изпитваме чувство на удоволствие и вълнение, когато получаваме 

обекта на желанията си или постигаме целите си. Системата за търсене ни помага да 

откриваме, да се интересуваме и да изпитваме удоволствие от осигуряването на важни 

ресурси, които ни помагат да оцелеем и да просперираме/ развиваме, като например при 

намирането на храна, партньори, приятели, пари и кариера. Тази система е източник на 

емоции като вълнение и удоволствие.  

Така че, когато се сблъскаме с неща, които биха могли да ни бъдат полезни, ние сме 

мотивирани да ги преследваме, а ако ги придобием, изпитваме удоволствие. Това 

вълнение означава, че е вероятно да се опитаме да направим същото нещо отново. 

Психолозите наричат това положително подсилване. Оказва се, че то е свързано с 

мозъчен химикал, наречен допамин. Когато ни се случват наистина хубави неща, 

получаваме голямо раздвижване от вълнението и задвижването на системата. 

Полагането на важен за нас изпит или излизането на среща с някой нов човек може да 

ни донесе бурно удоволствие.  
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Тази система, която ни помага да се наслаждаваме на постигнатото, е добра, освен ако 

не се фокусираме прекалено върху постиженията в ущърб на други неща. Например 

много хора, които страдат от своята самоувереност, откриват, че търсят постижения 

като противоотрова срещу чувството за неадекватност, заплаха и уязвимост. Този 

стремеж, получаване, притежаване, постигане и притежание е почти като 

пристрастяване - отчасти защото постоянно свръхстимулираме допамина и води до 

нездравословно ниво на този невротрансмитер в нервната ни система. 

Можем също така да получим някакво удоволствие от очакването на добри неща. 

Разбира се, колкото повече живеем в мечтите си за успех и колкото по-нереалистични 

стават фантазиите ни, толкова по-тежко ще бъде разочарованието, когато се сблъскаме 

с ежедневната реалност и нещата не вървят толкова добре; разбира се, системата за 

заплахи ще се активира още повече, когато не успеем да изпълним мечтите си. От друга 

страна, има хора, които не се притесняват да полагат усилия, за да се чувстват добре, и 

търсят преки пътища към тези чувства - те приемат наркотици като кокаин и 

амфетамини като начин да получат това зареждащо, положително чувство. 

Някои изследователи се опасяват, че съвременното общество умишлено 

свръхстимулира системата за стимулиране и придобиване, като я зарежда с енергия, 

така че в крайна сметка искаме все повече и повече - повече вълнения, повече неща за 

правене, повече неща за придобиване - и никога не сме напълно удовлетворени. 

Така че, въпреки че системата за стимулиране е важна за постигането на определени 

неща, трябва да внимаваме да не излезе от равновесие, така че да станем прекалено 

фокусирани върху постигането на целите и да се чувстваме разочаровани и 

депресирани, когато не успеем. 

Важен е мотивът, който стои в основата на това, което ни кара да правим. Какво ви 

вълнува и какво ви зарежда с енергия? Емоциите могат да се прикрепят към много 

различни мотиви и поради тази причина мотивите са от решаващо значение. Това, което 

поставяме в центъра на това, което искаме и търсим в света, ще определи посоката, в 

която ще ни отведат емоциите, основани на подбудите. 

3) Системата за успокоение 

Нашата система за успокоение е свързана с чувството на удовлетворение в ситуации, в 

които не сме заплашени или принудени да получаваме нещата, които искаме. Тя е 

източник на емоции като благополучие, задоволство, сигурност, комфорт и чувство за 

свързаност. Тези емоции обикновено са по-меки и по-бавно действащи, но когато 

преминават през нас, те също така влияят на вниманието, мисленето и поведението ни 

по определени начини, като например отварят вниманието ни, смекчават тревожността, 

помагат ни да разсъждаваме и да размишляваме по по-позитивен и по-мек начин и 

насочват поведението към по-бавни и по-спокойни действия.  
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Важно е да осъзнаете, че това състояние не е просто релаксиращо, защото то може да 

включва повишено ниво на осъзнатост и отвореност на вниманието; така например е 

по-вероятно да оцените разходка в провинцията, да забележите миризмите и цветовете, 

да се чувствате спокойни, да не искате да постигнете нищо и да не се притеснявате за 

нищо; мисленето е "изключено" и сте ангажирани директно със сетивния свят. Тези 

усещания изглежда са свързани не само с определен баланс в нервната ни система, но и 

с важен химикал в мозъка, наречен ендорфин, който, интересно, е и химикал, който 

смекчава усещането за болка. Съществува и хормон, наречен окситоцин, който е свързан 

с чувството ни за социална сигурност и принадлежност, с доверието, харесването на 

хората и усещането за сигурност и подкрепа. Всъщност проучванията твърдят, че 

окситоцинът е свързан със социалната подкрепа и намалява стреса, както и че хората с 

ниски нива на окситоцин имат високи нива на реакция на стрес. (Heinrichs, Baumgatner, 

Kirschbaum, Ehlert, 2003). 

Тази система събужда чувство на удовлетвореност и сигурност, кара ни да се чувстваме 

щастливи от начина, по който се случват нещата, да се чувстваме сигурни и да не се 

стремим към нищо. Това е вътрешен мир, който създава усещане за липса на нужда и 

засилва връзката с другите. Това е много различно усещане от свръхнапрегнатото 

вълнение или чувството на "стремеж и успех", свързано със системата за стимулиране. 

Тук можем да си починем, като сме по-приемливи и не осъждаме. Тази система ни 

позволява да се наслаждаваме на хубавите моменти, да бъдем благодарни, да 

наблюдаваме и да придобием по-голяма перспектива.  

Тази мощна система може да ни накара да бъдем състрадателни и може да бъде много 

ефективна за нашето благополучие. Тя може да смекчи другите две системи - 

"Стимулиране" и "Защита", когато те са прекалено активни. 

3.2. Здравословно плато. 

Платото "Здравословен ум"е създадено от д-р Даниел Сигел, изпълнителен директор на 

Института "Mindsight" и клиничен професор в Медицинския факултет на 

Калифорнийския университет, в сътрудничество с д-р Дейвид Рок, изпълнителен 

директор на Института за неврологично лидерство.  

Платото "Здравословен ум" съдържа седем ежедневни основни умствени дейности, 

необходими за постигане на оптимално психично здраве и лично благополучие. Тези 

седем ежедневни дейности съставляват пълния набор от "умствени хранителни 

вещества", от които мозъкът и взаимоотношенията ви се нуждаят, за да функционират 

по най-добрия начин. Като се занимавате всеки ден с всяка от тези порции, вие 

насърчавате интеграцията в живота си и давате възможност на мозъка да координира и 

балансира своите дейности. Тези основни умствени дейности укрепват вътрешните 

връзки на мозъка и връзките ви с другите хора и света около вас. 
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Ресурс: https://drdansiegel.com/healthy-mind-platter/   

Тези седем ежедневни дейности съставляват пълния набор от "умствени хранителни 

вещества", от които мозъкът и взаимоотношенията ви се нуждаят, за да функционират 

по най-добрия начин. 

1) Време за сън: Когато даваме на мозъка почивката, от която се нуждае, за да 

затвърди наученото и да се възстанови от преживяното през деня. Достатъчното 

количество сън подпомага концентрацията, емоционалното състояние, ученето и 

поведението.  

2) Време за физическо натоварване: Когато раздвижваме тялото си, по 

възможност аеробно, това укрепва мозъка по много начини. Упражненията 

подобряват настроението, намаляват стреса и тревожността и повишават 

концентрацията. 

3) Време за фокусиране: Когато се съсредоточаваме върху задачите по целенасочен 

начин, приемайки предизвикателства, които създават дълбоки връзки в мозъка. 

Съсредоточаване върху решаването на проблеми, писането на есета, ученето и др.  

4) Време за игра: Когато си позволим да бъдем спонтанни и творчески настроени, 

се наслаждаваме на нови преживявания, което спомага за създаването на нови 

връзки в мозъка. Шегуване, правене на глупости, забавление.  

https://drdansiegel.com/healthy-mind-platter/
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5) Време за общуване: Когато се свързваме с други хора, в идеалния случай лично, 

или отделяме време, за да оценим връзката си с естествения свят около нас, това 

активира в голяма степен мозъчните вериги на взаимоотношенията. 

Благодарност, щедрост и отдаване на средства.  

6) Време за почивка: Когато не сме фокусирани, без да имаме конкретна цел, и 

оставяме ума си да блуждае или просто се отпускаме, което помага на мозъка ни 

да се презареди. Разхлаждане. Важна част от затвърждаването на ученето. 

7) Време тук и сега: Когато тихо размишляваме вътрешно, фокусирайки се върху 

усещанията, образите, чувствата и мислите, помагайки за по-доброто 

интегриране на мозъка. Дейности, свързани с осъзнатост и самоосъзнаване. 

Можете да направите самооценка от 1 до 10 (1 означава много недоволен; 10 - напълно 

доволен). Къде се намирате във всяка от 7-те области в този момент от живота си? Какви 

стъпки/намерения можете да предприемете? 

 

Практическа дейност 4: Три системи за емоционална регулация (20 мин.) 

Цел: Да ви помогнем да прецените кои са трите ви емоционални системи в този период 

от живота ви.  

Инструкции:  Разгледайте трите кръга, показани на фигурата по-долу. Съсредоточете 

се върху всеки от тях за момент, като помислите къде прекарвате по-голямата част от 

времето и енергията си. Става въпрос за намиране на баланс и за това как те работят 

заедно. Запишете тези неща във всеки кръг.  

● Какъв е балансът между тях? 

● Коя система бихте искали да развивате повече? 

Система за заплахи: Помислете за нещата в ежедневието си, които могат да задействат 

вашата система за заплахи. Може да става дума за дребни неща, като например 

необходимостта да отидете навреме на работа, опасенията за трафика или за 

завършването на дадена работа, или за нещо по-сериозно, като например развод или 

тревожен здравословен проблем.  

Система за задвижване: Съсредоточете се върху нещата в живота си, които ви доставят 

удоволствие и наслада: неща, които ви вълнуват и очаквате с нетърпение, положителни 

неща, които ви карат да ставате от леглото всеки ден. Това може да е нещо, което искате 

да постигнете, или мисълта за почивка; може да очаквате с нетърпение да се приберете 

вкъщи на хубава храна, да отидете на кино или да свършите добра работа.  
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Имайте предвид обаче, че някои енергийни фактори могат да бъдат насочени към 

заплаха: например желанието да постигнете нещо не заради удоволствието от самото 

нещо, а защото се страхувате, че ако не го направите, хората може да ви отхвърлят. 

Система за успокоение:  Съсредоточете се върху нещата в живота си, които ви дават 

усещане за забавяне, охлаждане и задоволство, и ви позволяват да почувствате 

благополучие, да не искате да постигнете нищо или да отидете някъде, защото сте 

доволни от начина, по който нещата са точно сега. Кои неща, дейности или 

взаимоотношения в живота ви насърчават това усещане за сигурност, свързаност и 

удовлетвореност? Колко време прекарвате в тази система? 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ресурс: Гилбърт. P. (2014). Mindful Compassion  

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Прочетете статията: Трите системи за емоционална регулация - 

https://www.mindfulpath.com.au/application/files/5115/6583/0031/The_three_emotio

nal_systems.pdf (5 мин.) 

- Гледате видеото: Осмисляне на стреса с помощта на 3 кръга - 

https://www.youtube.com/watch?v=6TTtnw7Zizs (13 мин.) 

- Прочетете статията: Платото "Здравословен ум"- https://drdansiegel.com/healthy-

mind-platter/  (10 мин.) 

- Гледате видеото: Платото "Здравословен ум" - 

https://www.youtube.com/watch?v=JQ_m9rkIcak (5 мин.) 

- Завършете практическа дейност 4 

https://www.mindfulpath.com.au/application/files/5115/6583/0031/The_three_emotional_systems.pdf
https://www.mindfulpath.com.au/application/files/5115/6583/0031/The_three_emotional_systems.pdf
https://drdansiegel.com/healthy-mind-platter/
https://drdansiegel.com/healthy-mind-platter/
https://www.youtube.com/watch?v=JQ_m9rkIcak
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4. Учебна глава 4 - Управление на границите между професионалния и 

личния живот - гъвкави стилове и ролята на човешките ресурси и 

мениджърите 

За да постигнете високо качество на работата, трябва да сте чувствителни 

към личните нужди на служителите, Мениджър 

 

4.1. Гъвкави стилове на управление на границите между професионалния и 

личния живот  

Преди петдесет години професионалният и непрофесионалният живот обикновено бяха 

разделени и като цяло ни беше лесно да го правим. Работата се извършваше на 

работното място и се оставяше след края на работния ден. Някои хора все още 

предпочитат този подход. Те са известни като "разделители". 

За повечето от нас обаче развитието на технологиите и работните практики доведе до 

все по-голямо интегриране на работата с други аспекти на живота ни. Някои хора 

предпочитат да работят по този начин и не е изненадващо, че те са известни като 

интегратори. 

Причините за интегрирането ни може да са лични: искаме да се съобразим с нуждите на 

клиента или да отделим време по време на работата си, за да се справим с аспекти от 

личния си живот. Или пък причините ни могат да бъдат продиктувани от очакванията 

на другите. Например културата на дълги часове на работното място може да ни 

подтикне да продължим да работим, след като се приберем у дома. 

Професор Елън Ернст Косек е водещ експерт по баланса между професионалния и 

личния живот, чиято книга "CEO of Me" (2008 г.) разглежда тези предпочитания и 

тяхното въздействие върху благосъстоянието. Тя определя редица "гъвкави стилове", 

признава, че компромисът често е част от уравнението, и заключава, че важното е да се 

чувстваме щастливи и да имаме контрол, а не нещастни и извън контрол. Така че 

степента на контрол, която имаме върху проявлението на нашия стил, е от 

решаващо значение за това колко удовлетворени и щастливи ще се чувстваме по 

отношение на баланса между професионалния и личния живот. 

Съществуват три основни стила на гъвкавост, които хората използват, за да изградят 

своя професионален живот: Интегратори, Сепаратори и Флуиден тип. Накратко:  

1) Интеграторите съчетават работата и личния живот физически по отношение на 

време, графици и пространство или местоположение. Психологически, те също така 

съчетават работата и личния живот по отношение на ежедневните си мисли, емоции 

и енергия. Трудно им е да поставят граници между работата и семейството. 
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Интеграторите предпочитат да размиват границите между работата и неработата. 

Много работещи майки ще попаднат в тази категория и това има голяма 

положителна страна, тъй като те виждат, че двете роли се обогатяват взаимно. 

По този начин често ни се напомня, че същите умения за самоорганизация, развити 

като родител, могат да бъдат полезни на работното място, докато 

висококачествените умения за водене на преговори са почти задължителни за 

преодоляване на гневни изблици на малко дете. От друга страна, интеграторите 

понасят психически разходи при превключването и разполагат с по-малко 

буфери, ако нещо се обърка в една от ролите. За тях е по-трудно да се "изключат". 

2) Сепараторите отделят работата от личния живот психологически и физически. 

Например, те се фокусират върху работата, когато са на работа, и върху дома, когато 

са у дома. Склонни са да не работят вкъщи или през почивните дни, но ако се налага, 

умеят да създават отделно пространство за работа у дома (може би домашен офис с 

врата). Или пък могат да отделят отделен блок от време, в който да седнат, да 

работят и да свършат нещо. Сепараторите предпочитат да не общуват с колеги от 

работата в свободното си време. Те не обсъждат нито служебни въпроси вкъщи, нито 

лични проблеми на работното място. Поддържат се ясни физически, 

психологически и времеви граници между работните и домашните дейности. 

Това е традиционният "мъжки" модел, залегнал в културата на работното място в 

началото на миналия век и все още възприеман като олицетворение на 

професионалното поведение в някои организации. Положителната страна на това 

да бъдеш разделител е по-малкият натиск върху психичните ресурси. Когато сте 

на работа, сте съсредоточени върху работата, а когато сте у дома, сте съсредоточени 

върху дома, вместо постоянно да превключвате между двете - което изисква 

значителни умствени усилия. Все повече признаваме, че многозадачността е 

неефективен подход към живота!  От друга страна, тези хора са по-склонни да 

изпитват конфликти между работните и неработните си роли - особено ако се 

грижат за други хора. Например трудно е да се съсредоточите върху работата, когато 

близък човек е зле. 

3) Флуидният тип преминава от една страна към друга, като понякога работата и 

животът са строго разграничени един от друг, а друг път смесват всички аспекти на 

живота си.  

За всеки от тези стилове на управление на работата и личния живот има подгрупи, в 

които едната група е щастлива и контролира ситуацията, а другата се чувства нещастна, 

не контролира ситуацията и нейните ценности са компрометирани. 

Ниво на благополучие/щастие Интегратори  

 

Сепаратори  Флуиден тип 

Високо (Чувство за контрол; 

работата и личният живот 

Любител на 

синтеза 

"Първите" 

(работата или 

Таймер за 

качество 
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имат положителни 

взаимоотношения.) 

семейството на 

първо място)  

Нисък (Претоварен, претоварен, 

неконтролируем; работата и 

личният живот често са в 

противоречие.) 

Реактори Пленници Воини за 

работа 

 

1) Категория 1: Интегратори  

Интеграторите непрекъснато съчетават работни и неработни дейности през деня. 

Те могат да се срещнат в широк спектър от роли и работни условия, включително в 

офиси и фабрики, на ръководни или професионални длъжности и на работа от дома. В 

рамките на тази категория има две подгрупи - Любители на синтеза и Реактори. 

И все пак всички интегратори имат някои общи черти в начина, по който управляват 

служебните и извънслужебните си ангажименти. Те се интегрират физически, като 

смесват използването на пространствата - например изготвят доклад на лаптопа си 

на кухненската маса, докато децата гледат телевизия, или отделят малко време през 

работния ден, за да балансират сметката си на бюрото си. Те смесват работата и 

неработата в умствено и емоционално отношение, като например обмислят проблем, 

свързан с бизнеса, докато участват в група за обсъждане на книги, или се притесняват 

за интервюто за работа на съпруга си, докато участват в бизнес среща. 

 Категория 1: Интегратори  

Любители на 

синтеза 

Любители на сливането, които преживяват смесването като 

положително, чувстват се в свои води и в съответствие със своите 

житейски ценности. 

Любителите на Fusion казва: Когато чуя "граници", чувам "ограничаващи 

и негъвкави". 

Те обичат да превключват между служебните и неслужебните си 

задължения през деня. Те са тези, които изпращат имейл на съпруга си по 

време на среща, за да проверят дали дъщеря им тийнейджърка е 

издържала изпита за шофьорска книжка. Или пък обмислят решения на 

сложен бизнес проблем, докато са на път да посетят възрастен родител. 

Много от тях се чувстват комфортно да позволяват на работата да се 

пренася във вечерите и уикендите. Те успяват да поддържат връзка с 

професионалните, семейните, обществените и личните си 

задължения едновременно.  

Те смятат, че многозадачната работа е ефективен и желан начин на живот. 

Този гъвкав стил им помага да пестят ценно време и им дава възможност 

да изпълняват задълженията си в многобройните аспекти на живота си. 

Влюбените в синтеза могат също така с готовност и радост да сменят 

ролите си в отговор на външни сигнали. Например колега се обажда вечер 
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на майка си, любителка на сливането, за да обсъди работен проблем, и той 

веднага спира да помага на детето си с домашните, за да може тя да приеме 

обаждането. 

Реактори 

(Действащи) 

Реакционерите не харесват факта, че се смесват, и се чувстват 

неконтролируеми и недоволни от начина, по който живеят, защото 

той не отговаря на личните им предпочитания. Те биха предпочели да 

разделят работата и личния живот. Те са нещастни и се чувстват извън 

контрол, защото не управляват живота си по начина, по който искат.  

Подобно на Любителите на синтеза, Реакторите често сменят работните и 

неработните си дейности, като често се занимават със семейни или лични 

проблеми, докато са на работа, и с професионални въпроси, докато са у 

дома. Но за разлика от любителите на синтеза, Реакторите биха 

предпочели да имат по-голям контрол върху това кога, къде и как 

съчетават многобройните си задължения. Те се отзовават на всякакви 

работни или неработни задачи, за които смятат, че имат най-голяма нужда 

от вниманието им в дадения момент. 

Някои от тях не получават никаква или почти никаква подкрепа при 

справянето с професионалните и личните изисквания. Например 

самотен родител, който няма друг избор, освен да напусне офиса и да 

вземе сина си от детската градина по-рано, когато той се разболее. Или пък 

мениджър в голяма корпорация, който трябва да се справи с телефонно 

обаждане от банкер по обяд във връзка с молбата му за ипотека, защото 

съпругът му не желае да се занимава с подобни задачи. Някои реактори 

придават по-голяма тежест на неработещите изисквания в своята 

стратегия за интеграция. Други реактори наблягат на работните 

приоритети, често защото силно се идентифицират чрез професионалния 

си живот. 

 

2) Категория 2: Сепаратори 

Разделителите разделят работните и неработните дейности през деня. Има две 

стратегии, които съставляват категорията "сепаратори": Първенци (работа или 

семейство) и Пленници. Тези стилове на гъвкавост се отличават по това, доколко 

хората смятат, че имат контрол при използването на настоящия си подход, и доколко са 

удовлетворени от ситуацията си.  

 Категория 2: Сепаратори 

Първенци Първенците се чувстват в свои води, тъй като техният гъвкав стил включва 

разделение между работата и личния живот. Те избират да поставят една 

част от живота си - работата или семейството - на първо място. За Работните 

Първенци време да се съсредоточат върху работата си, която е на първо място 

в живота. За Семейните първенци семейството или личният живот са най-

важни. 
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Работните Първенци могат да приемат, че успехът в кариерата изисква от тях 

да бъдат на разположение по всяко време на денонощието за клиентите и 

международните клиенти. Те често работят до късно през нощта. Но най-

важното е, че те наистина се наслаждават на свободата и комфорта и нямат 

нищо против работното време. 

Семейните първенци смятат, че семейният и личният им живот са по-важни от 

кариерата им. Майка, която работи в сферата на човешките ресурси и е омъжена 

с три деца - тя е категорична, че трябва да разделя семейния и професионалния 

си живот, за да може да отделя цялото си внимание на децата си, когато е вкъщи. 

Когато е на работа, тя се съсредоточава върху служебните си задължения. Дали 

човек е "Семеен Първенец", не се основава на семейния му произход, а на това 

дали доминиращите ценности на индивида са да проектира решенията в живота 

си така, че да даде възможност за съсредоточаване върху личното време - 

независимо дали е за себе си или за лични интереси, или да бъдеш със 

семейството или общността. Нуждата от "живот" на Семейните първенци е с 

висок личен приоритет. 

Пленници Пленниците не се чувстват в състояние да контролират факта, че една част 

от живота им - или работата, или семейните изисквания - ги принуждава да 

се съсредоточат прекалено много върху една част от живота си за сметка на 

друга. За разлика от тях първите се чувстват в състояние да контролират факта, 

че техният гъвкав стил включва разделение между работата и личния живот. Те 

избират да поставят една част от живота си - работата или семейството - на 

първо място. За Работните Първенци е време да се съсредоточат върху работата 

си, която е на първо място в живота. За Семейните Първенци семейството или 

личният живот са тези, които имат най-голямо значение. 

Някои сепаратори разделят работните и неработните аспекти на живота 

си, защото работата им или други измерения на живота им не се поддават 

на друг подход. Може би те работят в компания, която не позволява гъвкаво 

работно време или дистанционна работа, или работата им, поради самото си 

естество, трябва да се върши само в офиса. Или може би културата на 

компанията им е такава, че хората напредват само като отделят много 

време за работа в офиса. За отделящия, който отдава приоритет на семейния 

живот, може би липсата на партньор у дома означава, че човекът трябва да 

не допуска работата да се пренася във вечерите и уикендите, за да може да 

се грижи за децата. Препоръките към такива лица като "пленници" отразяват 

чувството им, че са хванати в капан или в професионалната си роля, или в 

неслужебната си роля. 

 

3) Категория 3: Флуиден тип 

В зависимост от приоритетите си и обстоятелствата в професионалния и домашния или 

личния си живот, флуидният тип понякога интегрира професионалните и 

извънработните аспекти на живота си, а друг път ги разделя. Има два стила на 

гъвкавост, които съставляват тази категория: Качествени времеви специалисти и 
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Войни за работа. Подобно на Интеграторите, Флуидният тип използва физически, 

времеви и умствени тактики, за да прилага своя стил на гъвкавост. 

 Категория 3: Флуиден тип 

Качестве

ни 

времеви 

специал

исти 

 

Използвайте времевите сигнали - например преминаването от работна седмица 

към уикенд или от натоварено към не толкова натоварено време - за да решите 

кога да интегрирате или разделите работните и неработните аспекти на живота 

си. Като цяло те са доволни от живота си и смятат, че имат значителна 

степен на контрол върху ситуацията си. 

Например една майка, счетоводителка с деца в началното училище, работи 

интензивно по време на данъчния сезон - до 60 часа седмично през февруари, 

март и април. През този натоварен период от годината работата е на първо 

място, а семейството - на второ. По време на данъчния сезон тя разчита на 

съпруга си да се грижи за ежедневния график и дейностите на семейството, 

включително за превозването на децата до и от училище. Тя има подкрепящ 

съпруг, който може да поеме семейните отговорности по време на натовареното 

време от годината, което ѝ дава възможност да възприема избора - да управлява 

професионалния и извънтрудовия живот, за да осигури качествено време и за 

двете. Ако нямаше такава подкрепа, тя можеше да почувства, че има значително 

по-малък контрол. 

Когато работното натоварване намалее, тя може да се превърне в Любител на 

сливането - да смесва професионалните и личните комуникации през деня 

и да прави почивки, за да изпрати обора и домашните задължения. 

Войни за 

работа 

Войните за работа са изправени пред повече ограничения по отношение на 

това кога и как да превключват между интегрирането и разделянето на 

работата и неработата.  Работейки често на места, които изискват от тях да 

работят на път, както и в офиса и у дома, Войните за работа често разделят 

професионалните и личните дейности, докато пътуват за работа или 

работят от офиса. Те са склонни да смесват професионалното и личното или 

семейното измерение на живота си, докато работят от вкъщи.  

Много от тях смятат, че структурата на работата им или семейните или 

личните обстоятелства им позволяват да контролират в малка степен или 

изобщо да не контролират начина, по който се справят с противоречивите 

изисквания. Тези хора често имат работа с голямо натоварване и просто твърде 

много работа за твърде малко време. Разбира се, те имат известна свобода на 

действие по отношение на това кога и къде го правят, но физическото 

натоварване или изискванията за пътуване им дават понякога ограничена 

свобода на действие по отношение на това кога се интегрират и кога се разделят. 

Така че те преминават през периоди на силна интеграция, когато чувстват, 

че имат контрол и могат да се съчетават според нуждите си - често, когато 

пътуванията или натоварването не са толкова големи, и след това преминават 

през периоди на силна раздяла, когато са принудени да се разделят.  

В рамките на една седмица те могат да се преминат от международно пътуване 

или работа до полунощ по предложение на клиент в разгара на данъчния сезон 
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до ден или два, в които ще са единствените, които гледат децата, защото сега е 

ред на партньора им да се съсредоточи върху работата, тъй като той е замествал 

Война за работата. 

 

Практическа дейност 5: Определяне на вашия цялостен стил на гъвкавост 

(инструмент за самооценка); 15 мин. 

Инструкции: Тази част от самооценката ви помага да определите дали сте интегратор, 

сепаратор или флуиден тип. Прочетете всяко твърдение. Оградете с кръгче цифрата, 

която показва доколко сте съгласни или не сте съгласни с твърдението. 

Не Твърдения  Напълно 

съгласен  

Съгласен 

съм 

Нито съм 

съгласен, 

нито съм 

несъглас

ен  

Не съм 

съгласен 

Напълно 

несъглас

ен 

1 Като цяло, през повечето 

време се опитвам да 

разделям работата и 

личния живот. 

1 2 3 4 5 

2 Освен в спешни случаи, 

обикновено се опитвам да 

се погрижа за личните или 

семейните си нужди на 

работното място само 

когато съм в почивка или 

по време на обедната 

почивка. 

1 2 3 4 5 

3 По време на работния ми 

ден границите между 

времето, прекарано в 

работа, и времето, 

прекарано в лични 

дейности, се размиват 

много малко. 

1 2 3 4 5 

4 Ясно е къде свършва 

професионалният ми 

живот и къде започва 

семейният или личният 

ми живот. 

1 2 3 4 5 

5 Рядко се занимавам с 

лични или семейни 

1 2 3 4 5 
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въпроси по време на 

работния ден. 

6 Почти никога не върша 

допълнителна работа 

след нормалното работно 

време. 

1 2 3 4 5 

7 По принцип не приемам 

телефонни обаждания 

или имейли, свързани с 

работата, вечер, 

уикендите, по време на 

празниците или 

ваканциите. 

1 2 3 4 5 

8 Като цяло с повечето хора, 

с които работя, говоря 

възможно най-малко за 

семейството си или за 

лични проблеми. 

1 2 3 4 5 

9 Обикновено обработвам 

имейли, свързани със 

семейството или личния 

ми живот, отделно от 

имейлите, свързани с 

работата ми. 

1 2 3 4 5 

10 Когато съм вкъщи, рядко 

мисля за работа, така че 

мога да се откъсна 

напълно от нея. 

1 2 3 4 5 

11 Ако работя или някога ще 

работя от вкъщи, ще 

работя в помещение, 

което е предназначено 

само за тази цел. 

1 2 3 4 5 

12 Когато работя, не мисля за 

семейството, приятелите 

и личните си интереси, за 

да мога да се съсредоточа. 

1 2 3 4 5 

13 С повечето от моите 

близки и приятели не 

говоря за служебни 

въпроси, тъй като обичам 

да отделям работата. 

1 2 3 4 5 
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14 Ако работя от вкъщи (или 

някога ще работя от 

вкъщи), ясно заявявам, че 

семейството и 

приятелите не трябва да 

ме прекъсват, освен ако не 

е важно да го направят. 

1 2 3 4 5 

15 Ако работя от вкъщи (или 

някога ще работя от 

вкъщи), няма да се 

занимавам с домашните 

или семейните 

задължения, докато не 

приключи работният ден. 

1 2 3 4 5 

 Изчисляване на 

резултата: Съберете 

общия брой на 

кръгчетата, които сте 

поставили във всяка 

колона, и напишете сбора 

в квадратчетата в дясно. 

1 2 3 4 5 

 

Тълкуване на резултата: Ако сте отбелязали с кръгче "1" и "2" повечето твърдения, 

вероятно сте от групата на Сепараторите. Ако за повечето от твърденията сте 

закръглили "4" или "5", вероятно сте Интегратов. Ако сте закръглили голямо 

разнообразие от твърдения, вариращо между "1" и "5", вероятно сте Флуиден тип. 

След като направите тази самооценка, може би вече знаете дали сте интегратор, 

флуиден тип или сепаратор. Но може да се окаже по-трудно да определите коя стратегия 

използвате в рамките на тази категория. Дали сте интегратор, любител на флуида ли сте 

или реактор? Ако сте Сепаратор (Разделител), на първо място ли сте по отношение на 

работата или семейството или сте Пленник? Ако сте Флуиден тип, дали сте Качествен 

времеви специалист или Войн за работа? Уликите за вашата стратегия включват 

колко голям контрол смятате, че имате върху управлението на житейските си 

изисквания, както и доколко сте удовлетворени от настоящото качество на живота 

си.  

За допълнителни самооценки можете да намерите в книгата на професор Елън Ернст 

Косек "Изпълнителният директор в мен". 

4.2. Промяна на стила на гъвкавост за по-добри взаимоотношения между работата 

и личния живот 
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Промяната започва със самоосъзнаване и оценка на стила на гъвкавост, който 

използвате в момента, както и на неговите предимства и капани. За много хора само 

знанието в главата, че трябва да се променят, няма да е достатъчно - трябва да сте 

мотивирани да се промените и да предприемете лични действия. Така че следващата 

стъпка след самонаблюдението и осъзнаването е да преодолеете естественото си 

нежелание да се откажете от познатите начини на действие, дори ако те вече не работят 

за вас. 

Следващите въпроси също могат да предоставят полезни данни като част от 

самооценката на необходимостта от промяна на вашия стил на гъвкавост: 

1) До каква степен сегашният ми стил на гъвкавост отнема време и енергия от това, 

което наистина е важно за мен? 

2) Дали компромисите и стресът, свързани със стила на гъвкавост, който използвам в 

момента, надвишават ползите, които получавам? 

3) Смятат ли семейството, приятелите или колегите ми, които са засегнати от моя стил 

на гъвкавост, че трябва да направя промени? 

4) Мога ли да си представя по-ефективни начини за управление на живота си, които бих 

искал да опитам? 

5) Мога ли да си представя препятствията пред промяната и готов ли съм да ги 

преодолея? 

6) Мога ли да идентифицирам ресурси (пари, хора, знания и т.н.), които могат да ми 

помогнат да направя промяна? 

7) Готов ли съм да обмисля както постепенни промени в настоящия си стил на 

гъвкавост, така и основна промяна, ако е необходимо? 

Ако сте отговорили с "да" на няколко от тези въпроси, вероятно сте готови да се 

посветите на промяна на стила си на гъвкавост. 

За да постигнем истинска промяна, която да ни позволи да поемем контрола върху 

живота си, не можем да продължаваме да правим избори, без да осъзнаваме техните 

отрицателни страни. Трябва да свалим очилата, които ни пречат да видим, че има повече 

възможности и начини да живеем и да управляваме нашия гъвкав стил. 

Невъзможността да видим какво създава някои проблеми може да се засили, когато 

имаме голяма промяна в живота или работната ситуация. 

Има 5 основни принципа, които трябва да имате предвид, независимо от вашия 

стил на гъвкавост. 

Първо 

правило: 

Всеки стил има своите 

компромиси 

За съжаление никой стил не е идеален. Трябва да 

разпознаете тези компромиси и да се замислите с 

кои компромиси не бихте могли да живеете, 

преди да се опитате да направите промени в стила 

си на гъвкавост. 
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Второ 

правило: 

Важността на 

съзнателния избор на стил 

на гъвкавост, който би ви 

осигурил най-добро 

съответствие с вашите 

ценности 

За съжаление никой стил не е идеален. Трябва да 

признаете това. Трябва да предприемете 

действия.  
В противен случай хората в живота ви, като 

например вашият шеф или семейството ви, ще 

вземат решения, които ще ви отнемат 

възможността да правите избор. Да не правиш 

избор, всъщност означава да оставиш другите да 

определят стила ти на гъвкавост. 

Трето 

правило: 

Някои от стиловете на 

гъвкавост, като например 

"Реактор", "Пленник" или 

"Воин за работа", не са 

устойчиви във времето и не 

са полезни за нашето 

психическо и физическо 

здраве и за здравето на 

членовете на семейството, 

с които живеем. 

Обикновено това са стилове, при които не се 

чувстваме под контрол, които наистина могат да 

ни отнемат възможността да имаме лична власт 

над съчетаването на работата и личния живот. 

Когато ни се налагат гъвкави стилове от какъвто 

и да е вид - когато съзнателно или несъзнателно 

живеем по начин, различен от този, който 

предполагат нашите предпочитания и 

идентичност, ние се чувстваме така, сякаш 

имаме малък контрол върху живота си.  
Стресът се увеличава, а благосъстоянието се 

влошава в начина, по който преживяваме личното 

си овладяване на взаимоотношенията в офиса, у 

дома или в общността.  
Като цяло да имате повече контрол и 

възможност да избирате кога да разделяте 

работата и семейството и кога да ги 

интегрирате е добре и ще направи живота ви 

по-добър. 

Четвърто 

правило: 

Когато животът ви е 

претоварен с твърде много 

работа и семейни 

изисквания, за да се 

справяте, дребните 

промени в текущия ви 

гъвкав стил може да не са 

достатъчни. 

Може да се наложи да преминете към сериозна 

промяна на стила. Обикновено за хората, които 

имат твърде много работа, крайното решение е 

да направят трудния избор да намалят общото 

си натоварване и да персонализират живота си, за 

да се съсредоточат върху най-значимите 

житейски задачи.  
Може също така да помислите за работа на 

непълно работно време или за работа с намалено 

натоварване, за да намалите работата си. Дребни 

тактики, като например да не проверявате 

електронната поща в определени часове, няма 

да помогнат напълно, ако нещата продължават 

да се трупат. 

Пето 

правило 

Да осъзнаете факта, че 

когато претърпявате 

Има ключови моменти в живота ни (раждане, 

смяна или загуба на работа, брак, развод, смърт на 
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голяма лична или 

професионална промяна, 

трябва да сте отворени за 

преразглеждане на вашия 

стил на гъвкавост, защото 

е вероятно той да не е в 

съответствие 

близък човек и т.н.), които могат да бъдат 

подходящ момент за преоценка и промяна, тъй 

като в тези ключови моменти сме по-

възприемчиви и отворени за промяна. 

 

 

Съвети за по-добро управление на стила на гъвкавост 

Например, ако не сте доволни от резултатите от това, че сте семейна личност, и въпреки 

това не искате да преминете към друг стил, можете да работите за намаляване на 

негативните заплахи за кариерата, произтичащи от това, че понякога не сте в контакт с 

работата. Разбира се, не всички недостатъци на всеки флекс стил могат да бъдат лесно 

преодолени, без да се обмисля голяма промяна в живота към нов флекс стил, особено 

ако сте Captive, Reactor или Job Warrior. В някои случаи ще са необходими по-драстични 

промени или смяна на стила, както е показано по-долу. 

 

Гъвкав стил Основни недостатъци Съвети за по-добро управление на 

стила на гъвкавост 

С 

Е 

П 

А 

Р 

А 

Т 

О 

Р 

И 

Семейни 

първенци 

Отрицателно въздействие 

върху кариерата  

 

Възможни негативни реакции 

от страна на колеги, клиенти 

или ръководители 

 

Липса на подкрепа в 

професионалната и семейната 

сфера 

Допринасяте за уникална стойност в 

работата по начин, който не пречи на 

времето за семейството. Например, 

доброволно поемете задача, която не 

интересува колегите ви. 

Изградете си репутация на надежден и 

сигурен човек в работата. Например, 

запознайте другите с редовното си 

работно време и го спазвайте.  

И развивайте положителни 

взаимоотношения с шефа и колегите 

си, като помагате на други хора в 

нужда и им предоставяте положителна 

обратна връзка. 

Работни 

първенци 

Риск от пропускане на ключови 

семейни събития или лични 

интереси  

 

Потенциал за преумора и 

прегаряне  

 

Отделете качествено време за 

семейството или за себе си, например 

като си вземате свободен следобед от 

време на време.  

Използвайте времето и енергията си 

разумно: Работете по най-важните 

проекти по време на деня, когато 

имате най-много енергия. Определете 
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Липса на подкрепа в 

професионалната и семейната 

сфера 

 

определени часове от деня за проверка 

и отговаряне на имейли (вместо да 

отговаряте всеки път, когато 

мониторът ви звънне). Назначавайте 

си срещи за обяд, за да се принудите да 

си вземете обедна почивка.  

Водете си седмичен дневник, в който 

отбелязвате времето, което отделяте 

за работа, в сравнение с неработни 

приоритети. Ако установите, че 

обикновено оставяте малко или 

никакво време за неработни интереси, 

предприемете стъпки за подобряване 

на баланса. 

Пленници Пропускане на ключови 

семейни и житейски събития  

Ролеви конфликт и стрес  

По-слабо развит извънработен 

живот  

Семействата/приятелите ни 

могат да се окажат в 

неравностойно положение или 

да станат жертви на нашите 

неработни изисквания. 

Липса на поддръжка в 

различни сфери 

Намерете подходящи за вас подход за 

справяне със стреса.  

Прости техники, като редовни 

физически упражнения, могат да 

намалят стреса и свързаните с него 

здравословни проблеми. 

Използвайте цялата си работна 

почивка за лична ревитализация. 

Ф 

Л 

У 

И 

Д 

Е 

Н 

 

Т 

И 

П 

Качествен

и времеви 

специалис

ти 

Объркване относно това кое 

търсене е по-належащо 

Риск да се занимавате както с 

работа, така и със обществени 

дейности по среден начин, с 

посредствени резултати и за 

двете.  

Възможно е объркване на 

ролите на семейството и 

колегите  

Избягване на работа 

Повишена когнитивна 

сложност  

Трудности при определяне на 

приоритетите  

Объркване на ролите 

Отделяйте големи времеви диапазони 

за работа или за 

семейния/личния/обществения 

живот - така ще намалите разходите за 

смяна на фокуса и ще отдадете най-

доброто си внимание на всяка роля. 

 

Създайте периоди, в които изключвате 

устройствата за комуникация, като 

например мобилен телефон.  

Войни за 

работа 

Трудно преминаване от 

отделяне и съсредоточаване 

Използвайте времето за пътуване, за 

да улесните прехода.  
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върху работата по време на 

пътуване към семейството или 

когато сте у дома  

Умора Претоварените уикенди 

се прекарват в рутинни 

домакински задачи, които 

служителите с по-гъвкав 

график могат да свършат през 

седмицата.  

Пропускате събития от живота 

и работата, които се случват 

през седмицата  

Уязвимост към срив на 

системата за подкрепа; стилът 

може да не е подходящ за човек, 

който няма партньор, който да 

може да го подкрепи, докато 

сте на път или в тежка работна 

фаза.  

Блус в неделя вечер, когато 

тръгвате на път или на 

поредната дълга работна 

седмица  

Трудности при определяне на 

приоритетите 

Объркване на ролите 

Започнете да сменяте режимите още 

по време на пътуването, за да улесните 

настройката след пристигането си. 

Например, спрете да мислите за работа 

по време на пътуването до дома и 

започнете да мислите за дейностите 

през уикенда. 

Фокусирайте времето си върху 

дейности, които са ви най-ценни, 

когато сте у дома. 

И 

Н 

Т 

Е 

Г 

Р 

А 

Т 

О 

Р 

И 

Любители 

на синтеза 

Работа или семейство (дълги 

дни) 

Нарастващите очаквания на 

другите за вашата наличност 

Разходи за смяна на форукса от 

честото превключване 

Смята се за непрофесионално, 

ако интегрирате семейни или 

други лични интереси в 

работата. 

Проследявайте работните си часове в 

продължение на една или две седмици, 

както и броя и продължителността на 

почивките, които правите.  

Ще осъзнаете по-добре 

разрушителните модели на работа.  

Ограничете броя на почивките на ден.  

Определете дати, на които да 

преразгледате дали подходът на стила 

на гъвкавост ви устройва. 

Реактори 

(Действащ

и) 

Нарастващи очаквания на 

другите, че ще бъдете на 

разположение, когато имат 

нужда от вас.  

Разходи за смяна на форукса от 

честото превключване между 

работа и неработа - по-високи 

дори от други интегратори, 

Не се поддавайте на желанието да 

поемате все повече и повече 

задължения в работата или вкъщи.  

Изградете реалистични очаквания към 

себе си и ги съобщавайте на другите. 

Опитайте се да намалите до минимум 

броя на превключванията между 

работа и неработа. 
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защото не обичат да 

превключват  

Работата или семейството се 

разминават (дълги дни) Смята 

се за непрофесионално, ако 

семейството се интегрира в 

работното време  

Претоварване и загуба на 

усещане за контрол  

Фрустрация и прегаряне  

Неудовлетвореност от 

представянето както в 

работата, така и в личния 

живот 

 

За да извлечете максимална полза от записите за проследяване на навиците си, следете 

за модели. Дали определени дни или часове винаги ви причиняват стрес?  

Практическо занимание 6 - Проследяване на навиците на вашия стил на гъвкавост 

(10 мин.) 

Инструкции: Промяната в личен план трябва да започне с размисъл. Това включва 

самонаблюдение на поведението ви.  Можете да го направите като си водите дневник, в 

който да отбелязвате кога през деня настроението ви е лошо, кога изпитвате конфликт 

или напрежение и в какъв контекст. Можете също така да размишлявате върху това как 

тези чувства са свързани с вида на стила на гъвкавост, който имате в момента, и това 

може да ви помогне да разберете как да изработите промяната и да идентифицирате 

проблемните места. Това може да бъде толкова просто, колкото воденето на таблица, 

като показаната.  

Помислете за най-лошия ден, за който сте писали. Какво го направи уникален? Имаше 

ли някакви фактори - значими събития, които сякаш са предизвикали лошия ден? 

Прочетете третата колона и проверете дали напрегнатите ви моменти са склонни да 

настъпват, когато се разделяте, смесвате или волю-неволю преминавате между двете. 

Това може да ви даде сигнал за посоката, в която трябва да се промените. Попълнете 

таблицата по-долу. 

 

Ден  Чувствах се най-

напрегнат, 

претоварен или 

конфликтен, 

когато ... 

Интегрирах ли, 

разделях ли 

семейството и 

работата или се 

Какви бяха 

възможностите 

ми? 

Чувствах се най-

спокоен и 

щастлив, когато... 
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колебаех между 

тях?  

Пон Разбрах, че 

изпълнителят ще 

дойде утре, за да 

довърши работата, 

и то по същото 

време, когато ще 

трябва да взема 

сина си от детската 

градина, когато 

имам краен срок за 

работа. 

Интегриране: 

Реагиране 

Да направя всичко 

сам, като не спя до 

късно, за да 

довърша работата; 

Да преговарям със 

съпруга ми, за да 

удовлетворя 

нуждите на 

изпълнителя; 

Да започна да търся 

нови резервни 

варианти - нова 

детегледачка; 

Да преговарям за 

намаляване на 

работното 

натоварване или да  

потърся помощ от 

колега. 

В къщата беше тихо 

и можех да се 

съсредоточа върху 

работата си; 

Всички излязохме 

на двора, за да 

работим в 

градината. 

 

 

 

 

    

 

4.2. Ролята на HR и мениджърите за постигане на баланс между професионалния и 

личния живот 

Ролята на работното място и приносът му за баланса между професионалния и 

личния живот  

Балансът между професионалния и личния живот е съществен аспект, който трябва да 

се вземе предвид при разглеждането на здравето и продуктивността на служителите, и 

всяка компания трябва да намери методите, които работят за нейната организация като 

цяло. От началото на пандемията традиционните представи за работата се преобърнаха 

с главата надолу. Здравната криза ускори промените в начина на работа. Хората искат 

да поемат отговорност за собствения си живот и всички започнахме да мислим 

повече за начините, по които работата и личният ни живот се интегрират един с 

друг. 

Според новото проучване "Job Optimism", MENLO PARK, Калифорния, 15 юни 2021 г. 

(PRNewswire) на глобалната компания за подбор на персонал Robert Half, повече от 2800 
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професионалисти проследяват нагласите на служителите относно настоящите и 

бъдещите перспективи за кариера и разкриват ключови последици за работодателите:  

● Почти всеки трети професионалист (31%) предпочита да работи за 

организация, която в по-голяма степен отговаря на личните му ценности, 

имало е промяна на гледната точка заради пандемията;  

● 71% от служителите биха напуснали компания, чиито ценности не съвпадат 

с техните собствени;  

● Корпоративните програми, които са най-важни за служителите, са 

благосъстоянието на служителите (70%) и разнообразието, равенството и 

приобщаването (47%). 

"Днешните служители имат високи очаквания към своя работодател. Те искат да 

принадлежат към организация, която поставя хората на първо място и предприема 

действия за създаване на положителна промяна на работното място и в общността", 

казва Лин Смит, старши вицепрезидент на Robert Half за глобалните човешки ресурси. 

Ролята на работното място и неговият принос за баланса между професионалния и 

личния живот ще продължат да се променят през следващите няколко години. В хода на 

развитието си ще станем свидетели на появата на четири различни "работни места", 

които трябва да бъдат взети предвид, когато се стремим да осигурим на служителите 

добър баланс между професионалния и личния живот. 

1) Емоционалното работно място: Емоционалното работно място ще се върти 

около културата, благосъстоянието, социалния капитал и доверието. 

2) Физическото работно място: Това работно място ще разгледа бъдещето на 

физическите офиси, как се развиват нашите роли и цели и дали изобщо има нужда 

от физически офиси в бъдеще. 

3) Технологичното работно място: Тъй като технологиите продължават да се 

развиват, трябва да помислим за това как те ще насърчат нови бизнес модели, 

начини на работа и преживявания на служителите. 

4) Целесъобразно работно място: И накрая, съществува целесъобразното работно 

място, което ще разгледа развиващите се идеи за лидерство, организационни 

модели, ценности и ангажираност на служителите. 

 

Защо е важно да се поставят граници в работата? 

Поставянето на здравословни граници на работното място намалява бърнаута и 

показва на служителите, че компанията уважава техните нужди. Бърнаута на 
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служителите е сериозен проблем, който 

коства здравето им, а от друга страна - 

продуктивността и ефективността на вашата 

организация. 

Когато хората нямат граници в работата си, в 

крайна сметка те са напрегнати, стресирани и 

вършат работа, която не е тяхна отговорност. 

С други думи, те вършат неща, за които не им 

се плаща. 

Това може да доведе и до недоволство от 

страна на работодателя. Процентът на 

служителите, които вярват, че компанията им 

се грижи за тяхното благосъстояние, рязко е 

спаднал от 2020 до 2022 г. 

 

 

Съвети как да помогнете на служителите си да поставят здравословни граници на 

работното място 

Като професионалист в областта на човешките ресурси можете да изградите култура на 

границите и да предоставите на служителите си инструментите, от които се нуждаят, за 

да определят здравословни граници. 

Стратегия  Описание 

Попитайте за границите по време на 

процеса на наемане и се уверете, че те 

съвпадат. 

Оценете границите на потенциалните 

кандидати на ранен етап и проверете дали 

те съответстват на културата на вашата 

компания. 

Въведете политика за комуникация 

между служителите и постигане на 

съгласие относно границите им. 

Уверете се, че служителите съобщават и 

изясняват границите си с колеги и 

ръководители. 

Създаване на култура на коучинг и 

честни индивидуални срещи. 

Разговаряйте за границите в работата по 

време на индивидуални срещи със 

служителите, така че те да се чувстват 

комфортно при определянето на граници, 

свързани с лична информация. 

Създаване на ясни роли и отговорности 

за всички служители 

 

Предотвратяване на претоварването на 

служителите чрез изясняване на техните 

отговорности. 
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Овластете служителите си с 

технологични инструменти, които да 

им помогнат да делегират и 

разпределят работното си 

натоварване. 

Помогнете на служителите си да споделят 

работното си натоварване, когато имат 

нужда от него, като им предоставите 

подходящия софтуер. 

Уверете се, че служителите ползват 

полагащия им се отпуск. 

Уверете се, че служителите не се отказват 

доброволно от отпуск и че ползват 

ползотворно отпуска. 

Създаване на ясни роли и отговорности 

за всички служители. 

Предотвратяване на претоварването на 

служителите чрез изясняване на техните 

отговорности. 

Създаване на политика, която не 

насърчава комуникацията и 

уведомленията извън работното 

време. 

Насърчаване на по-добър баланс между 

професионалния и личния живот чрез 

намаляване на съобщенията, които 

служителите получават извън работата 

Бъдете сигурни, че се намесвате, 

посредничите и помагате за намиране 

на решения при възникване на 

конфликти. 

Правете всичко възможно да посредничите 

при конфликти, причинени от неправилно 

общуване и пресичане на граници. 

 

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Прочетете статията: Ръководство на специалиста по човешки ресурси за поставяне 

на граници на работното място - https://www.testgorilla.com/blog/an-hr-

professionals-guide-to-setting-boundaries-at-work/ (10 мин.) 

- Завършете практическа дейност 5 и 6 

 

5. Синопсис  

Балансът между професионалния и личния живот е широко понятие, което показва, че 

трябва да се даде приоритет на "работата" (кариера или амбиции), от една страна, и 

"живота" (удоволствие, свободно време, семейство или духовно развитие), от друга.  

Идеята за баланс между професионалния и личния живот е малко погрешна, тъй като тя 

изразява идеята за перфектно разпределение 50/50 между професионалния и личния 

живот, между удоволствието и удовлетворението, между "желанията" и "нуждите". Тази 

концепция предполага, че работата е лоша, а животът е добър. Реалността е много по-

променлива. Не съществува такова нещо като "идеален" баланс, който да работи за 

всеки човек и на всеки етап от живота.  

Моделът ще обясни, че става въпрос по-скоро за хармония между професионалния и 

личния живот, отколкото за баланс между професионалния и личния живот. 

https://www.testgorilla.com/blog/an-hr-professionals-guide-to-setting-boundaries-at-work/
https://www.testgorilla.com/blog/an-hr-professionals-guide-to-setting-boundaries-at-work/
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Кели. М. (2011) Извън равновесието Отвъд мита за баланса между професионалния и 

личния живот към лична и професионална удовлетвореност  

Сийгъл, Д. (2015) Развиващият се ум 

Уелфорд. М. (2013) Силата на състраданието към себе си : използване на фокусирана 

върху състраданието терапия за прекратяване на самокритиката и изграждане на 

увереност в себе си.  

7. Речник  

Полярности - противоположни части, които работят в тандем или в контраст една с 

друга, за да помогнат за изясняване на смисъла. 

Невротрансмитер - химически съобщения, без които тялото не може да функционира. 

Тяхната задача е да пренасят химически сигнали ("съобщения") от един неврон (нервна 

клетка) до следващата целева клетка. 

Допамин - Допаминът е един от химикалите на "доброто усещане" в мозъка ни, който 

взаимодейства с удоволствието и възнаграждението. 

Недостиг на допамин - Ниски нива на допамин, които могат да ни накарат да се 

чувстваме уморени и неспокойни. 

Три системи за емоционална регулация - Мозъкът ни съдържа поне три системи за 

емоционална регулация - система на заплахата, система на задвижване и система на 

успокоението - за да реагира на нещата, които възприемаме от следните системи. Това 

е полезен обектив, през който може да се разберат човешките мисли, емоции, мотивация 

и поведение. Моделът е разработен от Пол Гилбърт (основател на терапията, 

фокусирана върху състраданието (CFT). 

Здравословно плано – Платото "Здравословен ум" съдържа седем ежедневни основни 

умствени дейности, необходими за оптимално психично здраве и лично благополучие. 

Тези седем ежедневни дейности съставляват пълния набор от "умствени хранителни 

вещества". Моделът на плато "Здравословен ум" е създаден от д-р Даниел Й. Сигел, 

изпълнителен директор на Института "Mindsight" и клиничен професор в Медицинския 

факултет на Калифорнийския университет. 

 

8. План за оценяване на Модул 4 
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Учебна глава 1 

(единица за оценка) 

Баланс между професионалния и личния живот срещу 

хармония между професионалния и личния живот. 

Връзката с работата ми. 

Обхват на оценката Целта на оценяването е да подпомогне обучението ви и да 

ви даде представа какви знания сте придобили за 

приоритетите и ценностите, свързани с 

удовлетворяването на личните и семейните нужди, за да 

постигнете баланс между професионалния и личния 

живот.  

  

Оценени резултати от 

ученето 

Резултат от ученето 1: Обучаемите ще могат да 

определят каква е разликата между баланс между 

професионалния и личния живот и хармония между 

професионалния и личния живот, работата като средство 

за постигане на определена цел и работата като цел сама 

по себе си; 

 

Резултат от ученето 2: Обучаемите ще могат да прилагат 

знания за това как да определят приоритетите си, за да 

постигнат баланс между професионалния и личния живот. 

Метод на оценяване Вярно - невярно твърдение, въпроси с множествен избор, 

отворен въпрос, попълване на изречение 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

10 минути 

Автор(и) Лилия Георгиева, CATRO България  

Рецензенти Янг Янг, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 1 

Въпрос Традиционната представа за баланс между професионалния 

и личния живот изразява идеята за перфектно 

разпределение 50/50 между професионалния и личния 

живот и разглежда работата и живота като отделни неща.  

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор A. Вярно 

Текст към 

правилния отговор 

A. Това е правилният отговор, добре свършена работа!  

mailto:evie.michailidis@outlook.com
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Идеята за баланс между професионалния и личния живот е 

малко погрешна, тъй като тя изразява идеята за перфектно 

разпределение 50/50 между професионалния и личния 

живот. Реалността е много по-плаваща. Не съществува такова 

нещо като "перфектен" баланс, който да работи за всеки 

човек и на всеки етап от живота. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 1. 

Можете също така да гледате предоставеното видео, както и 

онлайн статията за баланс между професионалния и личния 

живот или хармония между професионалния и личния 

живот.  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 2 

Въпрос Хармонията между професионалния и личния живот е 

свързана с... 

Възможни отговори 1. Това е като да сглобиш пъзел с отделните части от работа, 

семейство, приятели, здраве, хоби и т.н; 

2. Това означава да направим съзнателен избор за това, на 

какво ще дадем приоритет и защо; 

3. Няма единна формула за постигане на хармония между 

професионалния и личния живот. Тя изглежда различно 

за всеки човек и начинът, по който я постига, варира с 

течение на времето; 

4. Внушава, че работата = лошо, а животът = добро; 

5. Представя работата и живота като игра с нулева сума. Ако 

постигнем успехи или положим допълнителни усилия в 

работата, животът ни ще пострада от това. 

Правилен отговор А), Б) и В) 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа!  

Хармонията между професионалния и личния живот се 

състои в това да намерим начин да съчетаем различните 

аспекти на живота си. Това води до по-голямо чувство на 

благополучие и удовлетвореност, отколкото може да се 

постигне само чрез работа или извънработно време. 
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Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Моля, прочетете текста от учебна глава 1. Може също така да 

гледате предоставения видеоклип, както и онлайн статията 

на тема "Баланс между професионалния и личния живот или 

хармония между професионалния и личния живот".  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 3 

Въпрос Полярността в живота е ситуация "или/или", раздвоение, при 

което полето е съставено от отделни, конкуриращи се, или-

или части, вместо от интегрирани елементи, свързани един с 

друг, които образуват едно цяло. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор Б. Грешно  

Текст към 

правилния отговор 

Б. е правилният отговор. Браво!  

Полярностите в живота са приемник между две 

противоположни и допълващи се части, а движението и 

ритъмът между тях придават смисъл на цялото.   

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 1.  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 4 

Въпрос Посочете една разлика между работата като средство за 

постигане на дадена цел и работата като самоцел. 

Възможни отговори Отворен въпрос 

Правилен отговор Отворен въпрос 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа!  

Работата като средство за постигане на цел 

В единия край на спектъра работата е просто формалност; тя 

е свързана с получаването на заплатата. Хората от този 

спектър са щастливи просто да си вършат работата и да 
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запълват времето си извън нея по начин, който им 

доставя удоволствие. Те не търсят повишение, повече 

отговорности, нито започване или поддържане на кариера. 

Може да имат добри взаимоотношения с колегите си и да 

се наслаждават на работата, която вършат, но работата 

не е основният източник на смисъл за тях. 

Изкушаващо е да се мисли, че този подход е най-

разпространен сред хората, които се подготвят за 

пенсиониране. Но тази философия е валидна за всички 

възрасти и етапи. И това е напълно легитимен подход за 

постигане на хармония между професионалния и личния 

живот. 

Всъщност, в един климат, който насърчава непрестанното 

преследване на повишения и статут, това може да бъде 

истински подривен и бунтарски подход! 

Работата като самоцел 

В другия край на спектъра работата сама по себе си е 

смислено занимание. Тя дава възможност за лично и 

професионално обучение и израстване. Тя предлага 

възможности за поставяне и постигане на цели, 

придобиване на статус и развитие на просперираща 

кариера.  

Хората от тази част на спектъра намират пълноценност и 

удовлетворение в работата си. Животът им извън работата 

ги зарежда с енергия, необходима за усилията, които полагат 

на работното място. И това също е напълно легитимен 

подход за постигане на хармония между работата и личния 

живот. 

Това не означава, че тези хора не се радват на семейство, 

приятелите си, хобитата си, спорта и т.н. По-скоро самата 

работа им дава силно усещане за смисъл и цел, които те 

не могат да намерят или не намират в други дейности. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Моля, прочетете текста от учебна глава 1. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 
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Въпрос №. 5 

Въпрос Мултитаскингът пречи на баланса между работата и личния 

живот и води до стрес, умора и дисбаланс в живота ни. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

 

Правилен отговор Б. 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, Отлично! Мултитаскингът пречи 

на баланса между работата и личния живот и води до стрес, 

умора и дисбаланс в живота ни. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Моля, прочетете текста от учебна глава 1. Можете също така 

да гледате предоставения видеоклип "Митът за 

мултитаскинга". 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Учебна глава 2 

(единица за 

оценяване) 

Удоволствие срещу удовлетвореност. Принципи и лични 

ценности 

Обхват на оценката Целта на оценяването е да подпомогне обучението ви и да 

ви даде представа какви знания сте придобили за 

ценностите, свързани с удовлетворяването на личните и 

семейните потребности, за да постигнете баланс между 

професионалния и личния живот.  

  

Оценени резултати от 

ученето 

Резултат от ученето 3: Обучаемите ще могат да 

определят каква е разликата между удоволствие и 

удовлетворение; 

Резултат от ученето 4:Обучаемите ще могат да прилагат 

знания за това кои са техните основни ценности, които им 

помагат да постигнат баланс между професионалния и 

личния живот. 

Метод на оценяване Вярно - грешно твърдение, въпроси с множествен избор  

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

10 минути 

Автор(и) Лилия Георгиева, CATRO България 
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Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 6 

Въпрос (основен) Основната разлика между удоволствието и 

удовлетворението е, че удоволствието не може да бъде 

поддържано отвъд дейността, която го предизвиква. 

Удовлетворението може да се поддържа отвъд дейността, 

която го предизвиква. 

 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор A.  

Текст към 

правилния отговор 

А е правилният отговор. Отлично! Удоволствието не може да 

бъде поддържано отвъд дейността, която го предизвиква. 

Удовлетворението може да бъде поддържано отвъд 

дейността, която го предизвиква. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 2.  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 7 

Въпрос (основа) Ниските нива на допамин могат да ... 

Възможни отговори 1. ни карат да се чувстваме уморени и неспокойни. Вместо 

да се чувстваме изпълнени с живот. 

2. повишат мотивацията и продуктивността ни, както и 

това, че сме целеустремени, развълнувани от живота, 

съсредоточени и внимателни. 

3. Заради тях навиците ни за сън страдат, настроението ни 

се влошава, а тялото ни трудно се поддържа. 

4. ни направят по-социални и екстровертни. 

Правилен отговор A) и В)  

Текст към правилния 

отговор 

Правилните отговори са А и В. Браво!  
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Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 2. 

Можете също така да гледате предоставеното видео. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 

 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 8 

Въпрос (основа) Разликата между допамина и серотонина е: 

Възможни отговори 1. Допаминът е свързан с усещането за удоволствие, а 

серотонинът е невротрансмитерът, свързан с 

щастието; 

2. Допаминът казва "Това е добро усещане, искам и се 

нуждая от още", докато серотонинът казва "Това е 

добро усещане, но не искам и не се нуждая от още"; 

3. Допаминът е краткосрочен, докато серотонинът е 

дългосрочен; 

4. Допаминът отнема, а серотонинът дава. 

Правилен отговор Всичко изброено по-горе  

Текст към 

правилния отговор 

A, Б, В и Г са правилният отговор. Страхотна работа!  

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 2. 

Можете да гледате и видеоклипа. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 

 

Учебна глава 3 

(единица за оценка) 

Как да регулираме емоционалната си система и да 

постигнем оптимално психическо благополучие? 

Обхват на оценката Целта на оценяването е да подпомогне обучението ви и да 

ви даде представа за това какви знания сте придобили за 

това как да балансирате трите системи за емоционална 

регулация и да оптимизирате нашата чиния за 

здравословен ум. 
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Оценени резултати от 

ученето 

Резултат от ученето 5: Обучаемите ще могат да прилагат 

знания за това как да балансират системите за 

емоционална регулация и оптималното си психично здраве. 

Метод на оценяване Отворени въпроси, Въпроси с избор между няколко отговора 

, Вярно/невярно 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

10 минути 

Автор(и) Лилия Георгиева, CATRO България 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 9 

Въпрос (основа) Трите системи за емоционална регулация са: система за 

заплаха, система за задвижване и система за успокоение. 

Кой е верният отговор: 

Възможни отговори 1. Не става дума за това, че едната система е добра, а 

другата - лоша по своята същност. По-скоро става дума за 

намиране на баланс и за това как те работят заедно.  

2. Трите емоционални системи допринасят за нашето 

оцеляване и благополучие. 

3. Изпитваме благополучие и устойчивост, когато 

разполагаме с повече от системата за успокоение. 

4. Системата за успокоение може да смекчи другите две 

системи – за задвижване и заплаха, когато са прекалено 

активни. 

Правилен отговор А), Б) и Г) 

Текст към правилния 

отговор 

Правилните отговори са А), Б) и Г). Отлично! 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 3. 

Можете също така да гледате предоставеното видео със 

статията. 

Време за разглеждане 

на въпроса 

3 

 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 10 
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Въпрос (основа) Системата за успокоение събужда чувство на 

удовлетвореност и сигурност, като ни кара да се чувстваме 

доволни от начина, по който се случват нещата, да се 

чувстваме в безопасност и да не се стремим или да искаме.  

Това е вътрешен мир, който създава усещане за липса на 

нужда и засилва връзката с другите. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор A. Вярно 

Текст към 

правилния отговор 

А е правилно. Страхотна работа! 

Текст към 

грешен(и) 

отговор(и) 

Ако не сте сигурни в отговора, прочетете текста от учебна 

глава 3. Можете да прочетете и предоставената статия. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 11 

Въпрос (основен) Седемте области на Здравословното плато са: време за сън, 

време за физическо натоварване, време за фокусиране, 

време за игра, време за общуване, време за почивка и време 

тук и сега. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор A. Вярно 

Текст към правилния 

отговор 

Страхотно! Седемте области на Здравословното плато са: 

време за сън, време за физическо натоварване, време за 

фокусиране, време за игра, време за общуване, време за 

почивка и време тук и сега 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 3. 

Можете също така да гледате предоставеното видео. 

Време за разглеждане 

на въпроса 

2 
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Учебна глава 4 

(единица за оценка) 

Гъвкави стилове на управление на границите между 

професионалния и личния живот и ролята на HR и 

мениджърите. 

Обхват на оценката Целта на оценяването е да подпомогне обучението ви и да 

ви даде представа какви знания сте придобили за 

управлението на границите на баланса между 

професионалния и личния живот на индивидуално и 

организационно ниво.  

  

Оценени резултати от 

ученето 

Резултат от ученето 6: Обучаемите ще могат да прилагат 

знания за това какво представлява управлението на 

границите между професионалния и личния живот, кои са 

трите основни стила на управление на границите - 

интегриращи, разделящи и волеви, как можем да променим 

стила си на гъвкавост, когато това е необходимо, и каква е 

ролята на експертите по човешки ресурси и мениджърите 

за подпомагане на интегрирането на професионалния и 

личния живот на служителите. 

Метод на оценяване Вярно - грешно твърдение, въпроси с множествен избор 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

10 минути 

Автор(и) Лилия Георгиева, CATRO България  

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 11 

Въпрос Степента на контрол, която имаме върху проявлението 

на нашия стил на управление на границите, не е свързана с 

начина, по който се чувстваме удовлетворени и щастливи по 

отношение на баланса между професионалния и личния 

живот. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор Б. Грешно 

Текст към 

правилния отговор 

Б. B е правилният отговор, добре свършена работа!  

Степента на контрол, която имаме върху проявлението на 

нашия стил на управление на границите, е от решаващо 

mailto:evie.michailidis@outlook.com
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значение за това колко удовлетворени и щастливи ще се 

чувстваме по отношение на баланса между професионалния 

и личния живот. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 4.  

Времената, в които 

въпросът може да 

бъде взет 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 12 

Въпрос Кое е вярно за трите основни стила на гъвкавост, които 

хората използват, за да изградят професионалния си живот: 

Интегратори, Сепаратори и Флуиден тип.  

1. В негативен план, Интеграторите понасят психически 

разходи при смяна на ролята и имат по-малко буфери, 

ако нещо се обърка в една от ролите. За тях може да е 

по-трудно да се "изключат". 

2. Положителната страна на това да си Сепаратор е по-

малкият натиск върху умствените ресурси. От друга 

страна, тези хора са по-склонни да изпитват 

конфликти между работните и неработните си роли - 

особено ако се грижат за други хора. 

3. Флуидният тип преминава от една страна към друга, 

като понякога работата и животът са строго 

разграничени един от друг, а друг път смесват всички 

аспекти на живота си. 

Възможни отговори А), Б) и В) 

Правилен отговор А), Б) и В) 

В негативен план, Интеграторите понасят психически 

разходи при смяна на ролята и имат по-малък буфер, ако 

нещо се обърка в една роля. За тях може да е по-трудно да 

се "изключат". 

Положителната страна на това да бъдеш Сепаратор е по-

малкият натиск върху умствените ресурси. От друга 

страна, тези хора са по-склонни да изпитват конфликти 

между работните и неработните си роли - особено ако се 

грижат за други хора. 



 

177 
 

Флуидният тип преминава от една страна към друга, като 

понякога работата и животът са строго разграничени един от 

друг, а друг път смесват всички аспекти на живота си. 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа!  

 

Отговор на 

грешен(и) 

отговор(и) 

Моля, прочетете текста от учебна глава 4.  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 13 

Въпрос Сепараторите се разделят на следните подгрупи: 

1. Любители на сливането и Пленници; 

2. Работещи първенци, Семейство първенци и Пленници  

3. Качествени времеви специалисти и Реактори 

4. Пленници и воини за работа 

Възможни отговори Б. 

Правилен отговор Б. 

Отделят работата от личния живот психологически и 

физически. Те се разделят на (Работни или Семейни) 

Първенци и Пленници. 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа!  

 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Моля, прочетете текста от учебна глава 4.  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 14 

Въпрос Реакторите, Пленниците и Воините за работата се смятат за 

хора с ниско ниво на благосъстояние и без контрол, докато 
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Флуидните хора, (Работните или Семейните) Първенци  и 

Качествените времеви специалисти се смятат за хора с 

високо ниво на благосъстояние и с високо ниво на 

контрол. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор A.  Вярно   

Текст към 

правилния отговор 

А. е правилният отговор. Браво!  

 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете текста от учебна глава 4.  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 
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Модул 5: Управление на стреса, свързан с работата 
 

Резюме 

Модул 5 предоставя на обучаемите представа за определението и основните 

характеристики на стреса. Модулът е разделен на 3 части с продължителност 2 часа и 

половина всяка. Ще научите какво представлява стресът и каква заплаха представлява 

той за хората и организациите. Ще разгледаме по-отблизо причините за стреса на 

работното място и ще обсъдим стратегиите за неговото оценяване, предотвратяване и 

намаляване. Накрая ще ви запознаем с концепцията за устойчивост на стрес и ще ви 

предоставим някои съвети и упражнения за активно справяне със стреса. 

 

Учебни единици:  

Учебна глава 1 - Какво представлява стресът 

Учебна глава 2 - Причини за стреса на работното място 

Учебна глава 3 - Превенция и управление на стреса, свързан с работата 

В края на всеки раздел ще трябва да попълните тест с въпроси с множествен избор. 

Последният тест ще включва и отворен въпрос за размисъл.  

 

Резултати от обучението 

В края на този модул обучаемите ще:  

Резултат от ученето 1: Разберат какво представлява стресът, как хората реагират на 

него и какви са последиците от него за хората и организациите; 

Резултат от ученето 2: Познават общите причини за свързания с работата стрес; 

Резултат от ученето 3: Могат да оценяват основните стресови фактори на работното 

място; 

Резултат от ученето 4: Могат да предлагат и прилагат стратегии за 

предотвратяване на свързания с работата стрес; 

Резултат от ученето 5: Могатт да прилагат решения за управление и намаляване на 

стреса на работното място. 

Ключови думи 

Стрес, свързан с работата, стрес на работното място, превенция на стреса, управление на 

стреса, устойчивост на стрес 
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Идентичност на модула 

Модул Управление на стреса, свързан с работата  

Кратко описание на 

модула / резюме 

Модул 5, озаглавен "Управление на стреса, свързан с 

работата", предоставя на обучаемите информация за това как 

да се справят със стреса, свързан с работната ситуация. 

Модулът е разделен на 3 части с обща продължителност 2 

часа и половина. Ще научите какво представлява стресът и 

какви предизвикателства представлява той за отделните 

хора и организациите. Ще разгледаме по-отблизо причините 

за стреса на работното място и ще обсъдим стратегиите за 

неговото оценяване, предотвратяване и намаляване. Накрая 

ще ви запознаем с концепцията за устойчивост и ще ви 

предоставим някои съвети и упражнения за активно справяне 

със стреса. 

В края на този модул обучаемите ще:  

⮚ разберат какво представлява стресът, как хората 

реагират на него и какви са последиците от него за 

хората и организациите; 

⮚ познават общите причини за свързания с работата 

стрес; 

⮚ могат да оценяват основните стресови фактори на 

работното място; 

⮚ могат да предлагат и прилагат стратегии за 

предотвратяване на свързания с работата стрес; 

⮚ могат да прилагат решения за управление и 

намаляване на стреса на работното място.  

В края на всеки раздел ще трябва да попълните тест с въпроси 

с избор между няколко отговора. Последният тест ще включва 

и отворен въпрос за размисъл.  

Резултати от 

обучението 

В края на този модул обучаемите ще:  

⮚ разберат какво представлява стресът, как хората 

реагират на него и какви са последиците от него за 

хората и организациите; 

⮚ познавате общите причини за свързания с работата 

стрес; 

⮚ могат да оценяват основните стресови фактори на 

работното място; 

⮚ могат да предлагат и прилагат стратегии за 

предотвратяване на свързания с работата стрес; 

⮚ могат да прилагат решения за управление и 

намаляване на стреса на работното място. 

Единици за обучение  1. Какво представлява стресът 

2. Причини за стрес на работното място 
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3. Превенция и управление на свързания с работата стрес 

Изучаване на 

основния материал 

 

Учебна глава Учебен материал 

Какво представлява 

стресът 

Текст, презентация, 

видеоклипове 

Причини за стрес на 

работното място 

Текст, презентация, 

видеоклипове, работни 

листове 

Превенция и управление 

на свързания с работата 

стрес 

Текст, статии, работни 

листове 

 

Метод на оценяване  

Учебна глава Оценка Метод на оценяване  

Какво представлява 

стресът 

Множествен избор -  

Причини за стрес на 

работното място 

Множествен избор Множествен избор 

Превенция и управление на 

свързания с работата 

стрес 

Въпроси с множествен 

избор и отворени въпроси  

Въпроси с множествен 

избор и отворени въпроси 

 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

150 минути + 30 минути (за оценка)  

Автор(и) CESIE 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  
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Уважаеми участници,  

 

Казвам се Франческа Конти от CESIE и ви приветствам с добре дошли в Модул 5 "Управление 

на стреса, свързан с работата". 

 

Целите на модула са: 

⮚ да обясни какво представлява стресът и какви са опасностите, които той създава за 

хората и организациите; 

⮚ да разгледаме по-отблизо причините за стреса на работното място; 

⮚ да обсъди значението на оценката на риска от стрес; 

⮚ да предложи стратегии за предотвратяване и намаляване на стреса на работното 

място; 

⮚ да обсъди значението на устойчивостта на стреса и да предостави някои съвети и 

упражнения за активно справяне.  

Модулът е структуриран в три учебни единици, а именно: 

1. Какво представлява стресът 

2. Причини за стрес на работното място 

3. Превенция и управление на свързания с работата стрес 

В раздел 1 се дава определение на стреса и се обсъжда реакцията на индивида към него. 

Обяснява се също така как свързаният с работата стрес влияе върху организациите и тяхното 

представяне.  

Модул 2 представя общите причини за стреса на работното място, разделени на съдържание 

и контекст на работата.  

Модул 3 е посветен на превенцията и управлението на свързания с работата стрес, като се 

обсъжда значението на отдела по човешки ресурси за управлението на стреса на работното 

място, представя се процесът на оценка на риска от стрес, превенцията и се предлагат 

възможни решения на различните причини за свързания с работата стрес. Накрая главата 

предлага някои идеи за това как да се повиши устойчивостта на хората към стреса и 

способността им да се успокояват и да се справят със стресови ситуации.   

И накрая, оценяването се състои от 3 теста с избор между няколко отговора, които трябва да 

се попълнят в края на всеки раздел.  
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1. Учебна глава 1 - Какво представлява стресът 

Стресът е реакция на организма, когато се чувства застрашен или под натиск, 

изправен пред предизвикателство или изискване.  

Първоначално стресът се е възприемал като натиск от околната среда, а след това 

като напрежение в човека. Днес общоприетото определение е за взаимодействие 

между ситуацията и индивида. Той е психологическо и физическо състояние, 

което се получава, когато ресурсите на индивида не са достатъчни, за да се справи 

с изискванията и натиска на ситуацията (Michie, 2002). 

Стресът е чувство на емоционално или физическо напрежение. Той може да бъде 

причинен от всяко събитие или мисъл, които ви карат да се чувствате разочаровани, 

ядосани или нервни. 

Степента на преживявания от хората стрес зависи от функционирането на два 

защитни физиологични механизма: реакция на тревога и адаптация. 

Реакция на тревога 

Когато се сблъскате със заплаха, първата реакция е физиологична възбуда: 

мускулите се напрягат, а дишането и сърдечният ритъм се ускоряват. Естествената 

реакция на такъв стрес е "борба или бягство". Съвременните заплахи обикновено са 

по-скоро психологически - например неоправдана словесна атака от страна на 

началник на работното място. В такива ситуации обикновено не е социално 

приемливо да се действа по метода "бой или бягство" (Michie, 2002 г.). 

Адаптация 

Вторият адаптивен механизъм ни позволява да спрем да реагираме, след като научим 

повече за стресовите стимули и разберем, че източникът на стрес в околната среда 

вече не представлява заплаха за нашата безопасност. С течение на времето реакцията 

ни намалява. Ако този процес не функционираше, в крайна сметка щяхме да рухнем 

от физическо износване и психическо изтощение (Michie, 2002). 

1.1 Остър или хроничен стрес 

В кратки периоди стресът може да е положителен, например когато ви помага да 

избегнете опасност или да спазите крайния срок. Но когато стресът продължава 

дълго време, той може да навреди на здравето ви. 

● Острият стрес е краткосрочен стрес, който отминава бързо. Той се проявява в 

потенциално опасни ситуации, например по време на бой, или когато правите 

нещо ново или вълнуващо, например започвате нова работа. Този вид стрес е 

много полезен, защото ви помага да се справите с тези ситуации. Всички хора 

изпитват остър стрес от време на време. 
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● Хроничният стрес, от друга страна, е стрес, който продължава по-дълго 

време и обикновено е причинен от неудовлетворителна житейска или 

професионална ситуация, като например нещастен брак, парични проблеми 

или проблеми в работата. Всеки вид стрес, който продължава със седмици или 

месеци, е хроничен стрес. Хората, страдащи от хроничен стрес, могат да 

свикнат с него дотолкова, че да не осъзнаят, че е проблем. Ако хроничният 

стрес не се овладее, той може да доведе до сериозни здравословни проблеми 

(Национална медицинска библиотека на САЩ, 2022 г.). 

1.2 Реакции на стрес 

Хората реагират по различен начин на стресови ситуации - тяхната устойчивост на 

стрес, както и проявите на стресова реакция могат да варират в широки граници. 

Въпреки това някои общи признаци на стреса могат да се видят в промените в 

чувствата, поведението и физическите симптоми на хората. Вижте някои примери 

по-долу. 

Чувства Поведение Физически 

симптоми 

Тревожност Оттегляне Палпитации 

Депресия Агресивно 

поведение 

Главоболие 

Раздразнителн

ост 

Сълзливост Гадене 

Умора Липса на мотивация Прекомерно 

изпотяване  

Хиперчувстви-

телност  

Действие с 

нетърпение 

Умора или безсъние 

Служителите, работещи под огромен натиск, е по-вероятно да срещнат трудности с 

концентрацията, вземането на решения и решаването на проблеми. Освен това те 

могат да бъдат свръхчувствителни към критика (Michie, 2002 г.). 

Ако стресът продължава, тялото остава нащрек и настъпват промени в 

невроендокринното, сърдечносъдовото, автономното и имунологичното 

функциониране, които водят до физически и психически заболявания, 

обикновено високо кръвно налягане, сърдечни заболявания, диабет, затлъстяване, 

депресия или тревожност (Национална медицинска библиотека на САЩ, 2022 г.). 

1.3 Стрес на работното място 
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Според Световната здравна организация стресът, свързан с работата, е реакция, която 

хората могат да получат, когато са изправени пред изисквания и натиск на 

работното място, които не съответстват на техните знания и способности и които 

поставят под въпрос способността им да се справят. Стресът се проявява при широк 

спектър от обстоятелства на работното място, но често се влошава, когато 

служителите чувстват, че имат слаба подкрепа от страна на ръководителите и 

колегите си, както и малък контрол върху работните процеси. От друга страна, 

вероятността служителите да изпитат стрес, свързан с работата, е по-малка, 

когато изискванията и натискът на работата са съобразени с техните знания и 

способности, те се чувстват уверени и имат контрол върху работата, получават 

подкрепа от ръководителите и колегите си и могат да участват във вземането на 

решения, които се отнасят до тяхната работа (Световна здравна организация, 2020 г.). 

Многобройни проучвания на компаниите показват, че служители в днешно време се 

чувстват стресирани на работното място, което се отразява на техния сън, здраве, 

взаимоотношения, продуктивност и чувство за благополучие. Пандемията от 

Ковид доведе до допълнителен натиск заради отпуските, загубата на работни места, 

притесненията, че ще се разболеят, усещането за изолация при работа от разстояние 

(Wilkie, 2020). 

Стресът на работното място може да подкопае постигането на целите както на 

отделните хора, така и на организациите. 

Проблеми, свързани със стреса 

Заплахи на индивидуално ниво На ниво работно място и организация 

Физическо и психическо здраве  
Увеличаване на отсъствията и 

присъствията 

Общо благосъстояние и качество 

на живот 

Намалено количество и качество на 

работата 

Функциониране и постигане на 

цели 

Намалено удовлетворение от работата и 

морал (тормоз, насилие на работното 

място и др.) 

Самочувствие и увереност 
Лоша комуникация и увеличаване на 

конфликтите 

Лично и професионално развитие 
Проблеми с набирането на персонал и 

увеличено текучество 

Ресурс: Michie, 2002 г. 

1.4 Напрежение срещу стрес 

Почти на всяко работно място е неизбежно да има известно напрежение. 

Съвременната работна среда може да бъде много взискателна и конкурентна. В някои 

области естествено е по-вероятно да се получи значителен натиск, като например 
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медицинските професии, медицинските сестри, болногледачите, социалните 

работници, войниците и висшите началници (Примери за най-стресиращи 

професии, Indeed 2021). 

Разумните предизвикателства или напрежението, които човек възприема като 

приемливи, могат да бъдат положителни, да поддържат служителите бдителни, 

мотивирани, способни да работят и да учат. Когато обаче този натиск стане 

прекомерен или по друг начин неуправляем, той води до стрес. Стресът може да 

навреди на здравето на служителите и на ефективността на бизнеса (Световна 

здравна организация, 2020 г.). 

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Прочетете текста по-горе  

- Гледайте следните видеа: 

o Стрес 101 - Да разбираме стреса и как да го управляваме - Health Texas 

Medical Group: https://www.youtube.com/watch?v=9Hto1HeMrYQ 

o Добрият стрес срещу лошия стрес, Калифорнийски университет: 

https://www.youtube.com/watch?v=mhscx8Dwn94 

o Как стресът на работното място влияе на здравето ви | WSJ видео: 

https://www.youtube.com/watch?v=lHgWwSGZ_-o 

- Тествайте индивидуалното си ниво на стрес: https://www.stress.org.uk/individual-

stress-test/ 

  

https://www.youtube.com/watch?v=9Hto1HeMrYQ
https://www.youtube.com/watch?v=9Hto1HeMrYQ
https://www.youtube.com/watch?v=9Hto1HeMrYQ
https://www.youtube.com/watch?v=mhscx8Dwn94
https://www.youtube.com/watch?v=mhscx8Dwn94
https://www.youtube.com/watch?v=mhscx8Dwn94
https://www.youtube.com/watch?v=lHgWwSGZ_-o
https://www.youtube.com/watch?v=lHgWwSGZ_-o
https://www.youtube.com/watch?v=lHgWwSGZ_-o
https://www.stress.org.uk/individual-stress-test/
https://www.stress.org.uk/individual-stress-test/
https://www.stress.org.uk/individual-stress-test/


 

187 
 

2. Учебна глава 2 - Причини за стрес на работното място  

Стресът, свързан с работата, се причинява най-вече от лоша организация на 

работата, лошо проектиране на работата, лошо управление, незадоволителни 

условия на труд и липса на подкрепа (Световна здравна организация, 2020 г.). 

Лошата организация и дизайн на работата са структурни проблеми в компанията 

или организацията, които не осигуряват ясно и последователно описание на 

работата, подходящо работно натоварване, ясно определени процеси и операции. 

Лошото управление може да включва липса на контрол и подкрепа, прекомерен 

контрол, припокриване на надзорни роли и конфликт на роли или лоши управленски 

умения. Нездравите човешки взаимоотношения на работното място също са много 

силен стресор, като екстремните случаи включват шефско държание, обсебване, 

обиди или тормоз.  

Според Световната здравна организация (2020 г.) свързаните с работата опасности от 

стрес могат да се разделят на такива, свързани със съдържанието на работата и с 

контекста на работата. 

Работно съдържание: 

● съдържание на работата (монотонност, недостатъчна стимулация, 

безсмисленост на задачите, липса на разнообразие и т.н.); 

● работно натоварване и темпо на работа (твърде много или твърде малко 

работа, работа под натиск на времето и т.н.); 

● работно време (стриктно или негъвкаво, дълго и несоциално, непредвидимо, 

лошо разработени системи за смени); 

● участие и контрол (липса на участие във вземането на решения, липса на 

контрол върху работните процеси, темпото, работното време, методите и 

работната среда). 

Работен контекст: 

● кариерно развитие, статут и заплащане (несигурност на работното място, 

липса на възможности за повишение, недостатъчно или прекомерно 

повишение, работа с ниска социална стойност, схеми за заплащане на парче, 

неясни или несправедливи системи за оценка на изпълнението, прекомерна 

или недостатъчна квалификация за дадена работа);  

● ролята на работника в организацията (неясна роля, противоречиви роли);  

● междуличностни взаимоотношения (неадекватен, невнимателен или 

неподкрепящ надзор, лоши взаимоотношения с колегите, тормоз и насилие, 

изолирана или самотна работа и т.н.); 
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● организационна култура (лоша комуникация, лошо ръководство, липса на 

поведенчески правила, липса на яснота относно организационните цели, 

структури и стратегии);  

● равновесие между професионалния и личния живот (противоречиви 

изисквания в работата и вкъщи, липса на подкрепа за домашните проблеми на 

работното място, липса на подкрепа за професионалните проблеми вкъщи, 

липса на организационни правила и политики в подкрепа на равновесието 

между професионалния и личния живот). 

Прекомерните изисквания, които водят до стрес, свързан с работата, понякога са 

заложени в силно конкурентната и ориентирана към резултатите 

организационна култура под формата на неплатен извънреден труд или 

"присъствие" (Michie, 2002 г.). 

 

Модел на стреса на работното място 

 

Ресурс: Michie, 2002 г. 
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Хората обаче не се сблъскват със стреса единствено на работното място, а стресът и 

напрежението върху тях се натрупват от всички житейски ситуации и среди, като 

тези сфери на човешкия живот се влияят взаимно и застрашават баланса между 

професионалния и личния живот.  

Особено дългото или несигурно работно време, неочакваните извънредни часове, 

необходимостта от носене на работа вкъщи, дългите ежедневни пътувания до 

работното място и т.н. оказват отрицателно въздействие върху семейния и 

социалния живот, като намаляват времето за дейности през свободното време и 

отдих. Здравословният начин на живот, включващ добри междуличностни 

отношения, стабилен семеен живот, достатъчно сън и дейности на открито, са от 

съществено значение за изграждането на устойчивост към стреса (U.S. Department of 

Health and Human Services, 2022), която е важен буфер срещу стреса, причинен от 

работата.  

Това важи и в обратната посока - домашното напрежение, като отговорности за 

гледане на деца, финансови проблеми, загуба на близък човек и жилищни проблеми, 

може да се отрази на устойчивостта на човека на работното място. По този начин се 

създава порочен кръг, в който стресът е причинен в някоя от областите на живота 

на човека (Michie, 2002 г.). 

 

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Прочетете текста по-горе 

- Проучите модела на стреса на работното място 

- Помислете и запишете основните стресови фактори в живота си. Кои от тях 

оказват влияние върху работата ви? Как биха могли да бъдат премахнати или 

намалени?  Отбележете отговорите си в работния лист (вж. приложението). 

- Гледайте следното видео: Стрес, свързан с работата: 

https://www.youtube.com/watch?v=ekDLeterpSk 

 

3. Учебна глава 3 - Превенция и управление на свързания с работата стрес  

Свързаният с работата стрес, особено дългосрочният и хроничният, е вреден както за 

служителите, така и за организациите. За да се избегнат негативните последици от 

стреса на работното място, мениджърите и специалистите по човешки ресурси трябва 

да са наясно с проблема, да могат да разпознават прекомерното работно напрежение, 

да го предотвратяват и управляват. В организационен контекст управлението на 

стреса може да се разглежда като част от стратегическото управление, управлението 

на изпълнението, политиките за грижа за служителите, програмите за развитие и 

благосъстояние.  

https://www.youtube.com/watch?v=ekDLeterpSk
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3.1 Ролята на мениджърите по човешки ресурси 

Ръководителят на отдел "Човешки ресурси" е ключов фактор за справяне със стреса 

на работното място. Отделът по човешки ресурси, освен традиционните дейности 

като набиране, подбор, наемане, назначаване на работа, обучение и развитие, 

администриране или извеждане от работа, трябва да бъде пазител на 

благосъстоянието, справедливостта и морала на служителите в компанията. 

Освен това целта на специалистите по човешки ресурси е да привлекат и задържат 

висококачествени служители, използвайки най-добрия им потенциал за благото на 

организацията. Стресираните и деморализирани служители едва ли ще могат да 

разгърнат потенциала си и да постигнат оптимални резултати. Поради тази причина, 

за доброто на служителите, организацията и в крайна сметка и на обществото, 

специалистите по ЧР трябва да са наясно с рисковете, свързани със стреса на 

работното място, и да са способни да намерят начини за повишаване на 

благосъстоянието на работниците и за свеждане до минимум на стреса на работното 

място. 

Ролята на отдела за човешки ресурси включва: 

- Наблюдавайте и идентифицирайте потенциалните стресогенни фактори на 

работното място (физическа среда, организация на работата, междуличностни 

отношения). 

- Оценка на психосоциалните рискове от свързаните с работата стресови фактори 

за служителите и организацията. 

- Осигурете минимизиране на тези психосоциални рискове, за да предотвратите 

свързания с работата стрес (редовно анализирайте работната среда, 

организационната култура, предлагайте програми за благосъстоянието на 

служителите). 

- Осигуряване на подкрепа на служителите за предотвратяване и преодоляване на 

стреса (под формата на индивидуални консултации, предоставяне на 

възможности за изразяване на притеснения и трудности в работата, 

предоставяне на достатъчно пространство за доверяване, без да бъдат съдени 

или преследвани).   

- Осигуряване на подкрепа на мениджърите в превенцията и управлението на 

стреса (редовна комуникация с мениджърите, способност да се предлагат 

подходящи мерки за управление на свързания с работата стрес както при 

мениджърите, така и при служителите). 

- Разработване и поддържане на култура на благополучие в компанията. 

Линейните и преките ръководители трябва да са наясно с признаците на стреса у 

служителите, като например намалена производителност и качество на работата. 

В някои случаи намаляването на работното натоварване, отлагането на крайните 
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срокове и осигуряването на допълнителна подкрепа може да облекчи нивото на 

натиск и да реши проблема (Wilkie, 2020). В други случаи трябва да се включи 

специалист по човешки ресурси, който да преразгледа работата и да предложи 

системни стратегии за управление на стреса. 

3.2 Оценка на риска от стрес, свързан с работата 

Стресът на работното място може да се управлява ефективно само когато 

работодателят е наясно с рисковете. Отговорите на следните въпроси могат да 

помогнат за идентифициране и оценка на рисковете от свързания с работата стрес: 

- Възможно ли е стресът на работното място да се отразява на здравето на 

служителите? 

- Съществува ли система за наблюдение на рисковете от стрес в нашата 

организация?  

- Проявяват ли служителите ни признаци на стрес?  

- Какви са потенциалните стресови фактори?  

- Съществува ли дисбаланс между търсенето на работа и ресурсите? 

- Как може да бъде решен проблемът със стреса? 

 

Подходи за проучване на съществуващите рискове, свързани със стреса на 

работното място: 

Има два основни източника на информация, необходими за оценката на риска: 

събиране и анализ на (1) количествени и (2) качествени данни. 

● Първо, наблюдавайте и оценявайте отсъствията по болест на служителите, 

текучеството на персонала, промените в индивидуалните и груповите нива на 

изпълнение, злополуките и грешките на работното място, конфликтите в 

екипите, нежеланото поведение (насилие и тормоз) и отбелязвайте всички 

промени. Разследвайте всеки значителен спад в някой от показателите. (Моля, 

обърнете внимание, че този списък с количествени данни не е изчерпателен). 

● Второ, разговаряйте с ръководителите и особено със служителите за тяхната 

работа, за проблемите, с които могат да се сблъскат, и за това дали смятат, че 

работата се отразява на здравето им. Попитайте за предизвикателни ситуации и 

техните реакции. Избягвайте да ги питате директно дали "са стресирани". Вместо 

това можете да попитате за трите най-добри и най-лоши аспекта на работата им, 

като проучите дали те са под техен контрол и дали получават адекватна подкрепа. 

Задавайте въпроси за конкретни работни места, работни контексти и условия, за 

да можете да идентифицирате стресогенните фактори (Leka, 2003). (Моля, 

обърнете внимание, че този списък на качествени данни не е изчерпателен). 
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За да извършите задълбочена оценка на състоянието на благосъстоянието във 

вашата организация, можете също така да се обърнете към метода за систематична 

оценка на психосоциалния риск, споменат в Модул 2 на настоящата програма за 

обучение. 

3.3 Превенция на стреса при работа  

Винаги е по-лесно и по-разумно да се предотврати стресът на работното място, 

отколкото да се преодоляват последиците от него. Освен това европейското и 

националното законодателство изискват от работодателите да оценяват и да се 

справят с всички рискове за здравето и безопасността на служителите, включително 

и за тяхното психично здраве. 

Съществуват множество начини да предотвратите или поне да сведете до минимум 

риска от стрес на работното място. СЗО разделя три нива на превенция (Leka, 2003):  

Първична превенция 

При първичната превенция на стреса, стресът на работното място се намалява чрез 

адекватна ергономичност на работното място и работната среда, проектиране на 

работата и организационно и управленско развитие. Реалистичната и ясна 

длъжностна характеристика, ясната организационна структура, разпределението на 

ролите и отговорностите, както и добре организираните работни практики и 

операции са от съществено значение за предотвратяване на свързания с работата 

стрес. Ето защо отделите по човешки ресурси и мениджърите следва да обръщат 

голямо внимание на тези основни организационни аспекти. 

След като бъдат определени длъжностните характеристики, организационните 

структури и процеси, ръководството трябва да се увери, че те са ясно съобщени на 

всички служители. Колкото по-добре служителите разбират своята работа, роля и 

отговорности, толкова повече ще могат да насочат съответните усилия към доброто 

й изпълнение. Ако знаят какво, кога и как да правят, вероятността да се чувстват под 

прекомерен натиск ще бъде по-малка. В същото време на служителите трябва да се 

предлагат достатъчно възможности да говорят с ръководителя си и да бъдат 

изслушани. Мениджърите трябва ясно да съобщават очакванията за работата, като се 

уверят, че те са разбираеми, съответстват на длъжностната характеристика и са 

приемливи за служителя, като се вземат предвид неговите умения, способности и 

съществуващото работно натоварване. 

Вторична превенция 

Световната здравна организация предлага разработването и прилагането на 

специфични за компанията и съобразени с нуждите програми за образование и 

обучение (Leka, 2003). Такива програми могат да включват насърчаване на 

мениджърите и служителите да участват в уебинари и курсове за управление на 
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стреса, разработване на организационни програми за уелнес, предлагане на 

възможности за фитнес, йога и медитация на работното място или предоставяне на 

придобивки, насърчаващи физическото и психическото здраве на служителите, 

релаксацията и грижата за себе си. Полезни са и програмите за обучение, които 

укрепват уменията на служителите за справяне със стреса, като например обучение 

за управление на времето, решаване на проблеми и комуникация. Освен това 

стартирането на програми за подпомагане на служителите е насочено към 

проблемите, свързани с работата, както и към стресовите фактори, свързани с лични, 

семейни или социални рискове, и дава възможност на служителите и техните преки 

членове на семейството да поискат подкрепа, насоки и консултации от специалисти 

по психично здраве.  

Третична превенция 

На трето място, СЗО предлага да се намали въздействието на стреса чрез 

разработване на по-чувствителна и отговорна система за управление и по-добро 

осигуряване на професионално здраве (Leka, 2003). Организациите трябва да работят 

за създаване на положителен климат и култура и да се съсредоточат върху 

повишаване на осведомеността на ръководството за значението на благосъстоянието 

и здравето на служителите и да насърчават мениджърите да дават пример, като 

прилагат добри практики за превенция и управление на стреса. По този начин 

организацията ще подпомогне изграждането на устойчивост на служителите към 

стреса, ще им помогне да се справят с острия стрес и ще предотврати натрупването 

на стрес, който се превръща в хроничен. Michie (2002) обяснява, че обучението помага 

за предотвратяване на стреса чрез осъзнаване на признаците на стреса, като се 

използва за прекъсване на моделите на поведение, когато стресовата реакция е само 

началото. Обучението може също така да помогне за развиване на умения за активно 

справяне и релаксация, като развива начин на живот, който създава буфер 

(устойчивост) срещу стреса. 

Освен това Michie (2002) посочва общите принципи за предотвратяване на свързания 

с работата стрес, прилагани в Скандинавия. Те включват: 

- Адаптиране на условията на труд към различните физически и умствени 

способности на хората (например аутисти). 

- Даване на възможност на служителите да участват в проектирането на 

собствената си работна ситуация и в процесите на промяна и развитие, 

засягащи тяхната работа. 

- Проектиране на технологията, организацията на работа и съдържанието на 

работата, така че служителят да не бъде изложен на физическо или 

психическо натоварване, което може да доведе до заболяване или злополука.  

- Избягване или ограничаване на строго контролирана или ограничена 

работа. 
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- Проектиране на работата така, че да предоставя възможности за 

разнообразие, социални контакти и сътрудничество, както и за 

съгласуваност между различните работни операции. 

- Предоставяне на възможности за личностно и професионално развитие. 

3.4 Решения за справяне със стреса  

Превенцията и управлението на стреса на работното място изискват интервенции 

на организационно ниво, тъй като организацията е тази, която създава стреса. 

Подход, който се ограничава до подпомагане на тези, които вече изпитват стрес, е 

недостатъчен. 

Само след като сте идентифицирали и оценили съществуващите или потенциалните 

стресови фактори на работното място, можете да оцените и предложите най-

подходящите интервенции, за да помогнете на служителите и екипите да се 

справят със стреса, свързан с работата. Например, ако причината за стреса е 

претоварването с работа и ненормираното работно време, предлагането на урок по 

йога в 7 ч. сутринта няма да има много релаксиращ ефект върху човека. 

В следващия раздел ще представим и обсъдим някои стратегии за ръководството и 

служителите за намаляване или премахване на причините за стреса. 

Причина за стреса: проблеми със съдържанието на работата (монотонност, 

недостатъчно стимулиране, безсмисленост на задачите, липса на разнообразие). 

● Решение - лично ниво: Преразглеждане на съдържанието на длъжността въз 

основа на внимателен анализ на работните задачи, наблюдение и интервюта с 

ръководители и особено с работещите на работното място.  

● Решение - на организационно ниво: Служителите трябва да имат 

възможност да разговарят със своите ръководители и да участват в известна 

степен във вземането на решения относно съдържанието на работата си, да 

получават и да бъдат помолени за обратна връзка. Работете с мотивацията на 

служителите. 

Причина за стреса: извънредна работа  

● Решение - ниво на управление: Поставяне на граници. Мениджърите трябва 

да избягват да поставят изисквания към служителите в извънработно време. 

Служителите може никога да не получат психическа почивка от това, че са на 

работа, знаейки, че техният ръководител може да се обади по всяко време (The 

important role HR plays in reducing workplace stress, 2019). Поставянето на 

граници може да помогне значително. Границите могат да бъдат идентични с 

фиксирано работно време. В случай на гъвкаво работно време трябва да има 

общ календар или система за "спешни смени", когато служителят знае, че може 
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да получи работно обаждане и когато не е на работа. Те обаче не бива да са 

неочаквани и трябва да съставляват част от работното време или да се 

признават за платен извънреден труд. При това границите трябва да се спазват 

от ръководителите, но също и от служителите, които по различни причини 

могат да работят и вечер. Ако този случай се случва редовно, служителите 

трябва да разговарят с ръководителя си и да разберат защо изпитват 

необходимост да работят извънредно.  

● Решение - на организационно ниво: Уверете се, че работниците ползват 

редовни почивки по време на работното време, насърчавайте мениджърите да 

дават пример. Почивките са не само задължителни по закон, но и време за 

почивка, освежаване, общуване с колеги, както и за уреждане на лични 

въпроси, например за посещение при лекар.  

 

Причина за стреса: непосилни изисквания и натоварване 

● Решение - лично ниво: Отново е необходим анализ на работата, 

отговорностите и времето, необходимо за изпълнение на работните задачи. 

Трябва да се включат контролиращият ръководител и служителят. Това ще ви 

позволи да преразгледате и намалите адекватно работното натоварване. 

Задачите могат да бъдат преразпределени между други служители; 

ръководителите, колегите или стажантите също могат да окажат подкрепа. 

Установете дали проблемът е в количеството работа или в липсата на 

компетенции. Ако изискванията надхвърлят компетенциите на служителя, 

помислете дали да му осигурите допълнително обучение или да прехвърлите 

задачата на по-квалифициран колега. Ако проблемът се състои в твърде 

многото дейности, включването на асистент или стажант, на когото могат да 

се делегират помощни задачи, може да реши проблема с напрегнатото работно 

натоварване.  

● Решение - на организационно ниво: Не подценявайте значението на 

обучението. В днешно време много работни процеси бързо преминават към 

цифрова среда, традиционно ръчните операции се автоматизират, а софтуерът 

ускорява административните задачи. Тези постижения на модерната епоха 

обаче са само полезни и правят работата по-ефективна, ако се използват 

правилно. Някои работници може да намират тези трансформации за по-

трудни от други и да се нуждаят от допълнително обучение или подкрепа.  

● Някои длъжности се състоят от много различни задачи, което може да създаде 

силен натиск върху служителите. Например, ако работникът трябва да общува 

с клиенти, колеги и партньори и в същото време да работи по разработването 

на продукт, което изисква по-дълъг период на необезпокоявана концентрация. 

В такъв случай установяването на "неприкосновени дни" може да е правилното 

решение, което да осигури на работника време за съсредоточаване върху 
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задълбочена творческа работа, без да се нарушава потокът. "Недосегаем ден" е 

ден, отбелязан в календара, в който нищо не може да прекъсне работника - 

никакви имейли, обаждания, срещи. Той може да бъде два дни в седмицата или 

един ден в две седмици, в зависимост от нуждите и възможностите на 

работника, екипа и организациите. Тези дни трябва да се планират 

предварително и да се съобщават на всички, които биха могли да бъдат 

засегнати. Прочетете повече за "недосегаемите дни" тук.  

Причина за стреса: дълги или ненормирани работни часове, трудности при 

съчетаването на работата и личните/социалните задължения. 

● Решение - ниво на управление: Ако е възможно и уместно, разрешаването на 

гъвкаво работно време или частично дистанционна работа може да реши 

проблемите с работното време, които пречат на баланса между 

професионалния и личния живот. Ако това не е възможно поради сериозни 

причини, свързани с организацията на работата и организационните цели, е 

необходима предвидима и добре разработена система от смени, която да 

позволи на служителите да планират свободното си време.  

Причина за стреса: липса на контрол върху работата 

● Решение - ниво на управление: Позволете на служителите да участват във 

вземането на решения по въпроси, които пряко засягат тяхната работа, като 

например темпото, работното време, методите и работната среда. Осигурете 

възможности за разговори с мениджърите и отдела по човешки ресурси, 

служителите трябва да знаят, че са чути. Планирайте редовни срещи на екипа 

и 1:1 с преките ръководители.  

Причина за стреса: междуличностни отношения 

● Решение - на организационно ниво: Идентифицирайте същността на 

междуличностните проблеми, наблюдавайте работната среда, разговаряйте 

със служителите и мениджърите, за да разберете кои са причините за стреса. 

Някои от типичните проблеми включват неподкрепящ мониторинг, лоши 

взаимоотношения с колегите, изолирана работа, в най-лошия случай тормоз, 

преследване и насилие. Последните не трябва да се толерират и мениджърът 

заедно с отдела по човешки ресурси трябва да се намесят незабавно.  

● Проблемите с работата в екип и отношенията между работниците, както и 

между работниците и ръководителите, могат да бъдат подобрени с дейности 

за изграждане на екип (на работното място или още по-ефективно извън него). 

За да можете да разпознавате и да се справяте с проблемите в 

междуличностните отношения, осигурете отворени и прозрачни канали за 

комуникация, насърчавайте откритата и честна комуникация между членовете 

на екипа и между работниците и мениджърите. 

https://hbr.org/2018/03/why-you-need-an-untouchable-day-every-week
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● Решение - ниво на управление: Проблемите с недостатъчния или 

неподкрепящ мониторинг могат да бъдат предотвратени, като на 

ръководителите се осигури обучение в управленски и лидерски умения, като 

се подобри техният стил на управление и комуникация. 

Оценяване на всички приложени интервенции, за да може да се оцени тяхната 

ефективност и да се направят необходимите подобрения. 

И накрая, успехът в управлението и предотвратяването на стреса зависи от 

културата в организацията. От съществено значение е културата на откритост и 

разбиране, а не на обвинения и критика. Изграждането на такъв тип култура 

изисква активно лидерство и ролеви модели от ръководството на организацията, 

разработване и прилагане на политика за борба със стреса в цялата организация, 

както и системи за ранно идентифициране на проблемите и за преглед и подобряване 

на стратегиите, разработени за справяне с тях. Културата на включване на хората в 

процеса на вземане на решения, информирането им за случващото се в организацията 

и осигуряването на добри удобства и условия за отдих намаляват стреса (Michie, 

2002). 

3.5 Изграждане на устойчивост и индивидуално управление на стреса 

Друг начин, по който организациите могат и трябва да предотвратяват и намаляват 

свързания с работата стрес на своите служители, е да повишават осведомеността и да 

подкрепят изграждането на устойчивост към стреса.  

Устойчивостта на стрес е процесът на добра адаптация в условията на бедствия, 

травми, трагедии, заплахи или значителни източници на стрес (Американска 

психологическа асоциация). Това е способността да се разпознае и признае, че дадена 

ситуация е станала стресираща, и да се избере реакция, която води до най-доброто 

решение и развитие. От друга страна, това не е съпротива или избягване на стреса. 

Дори хора с голяма степен на устойчивост все пак ще изпитват стрес (Wagnild, 2022). 

Изграждането на устойчивост към стрес е дълъг процес, но включването на поне част 

от следните съвети ще ви помогне да я укрепите с течение на времето и да се справите 

по-лесно със стресовите ситуации. Въз основа на (Управление на стреса и изграждане 

на устойчивост - съвети, Mind 2022). 

1. Погрижете се за благосъстоянието си 

Укрепете благосъстоянието си, като намирате време да прекарвате времето си с 

хора, които харесвате, като развивате интересите и хобитата си и като сте сред 

природата. Намерете време да спрете и да се отпуснете. Важно е да се грижите за 

физическото и психическото си здраве, като спите достатъчно, храните се 

здравословно и извършвате физически дейности.  
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2. Изграждане на мрежа за подкрепа 

Възможността да разчитате на подкрепа от хора, на които имате доверие, може да 

улесни справянето със стресови ситуации. Това могат да бъдат приятели и 

роднини, наставници, мениджъри и отдел "Човешки ресурси" на работното място 

или подкрепа от колеги.  

3. Научете се да разпознавате стресовите фактори 

Способността да определите какво може да предизвика стрес може да ви помогне 

да се подготвите за него. Знанието за това какво можете и какво не можете да 

промените може да ви помогне да намерите най-добрия начин за справяне със 

стреса. Опитайте се да преминете в главата си през ситуации, които възникват 

често и за които се притеснявате, като например участие в бизнес среща или 

изнасяне на презентация. Опитайте се да останете в течение на ситуацията и да я 

анализирате, да помислите за най-добрия начин да се справите със ситуацията. 

Разсъждаването върху стресови ситуации понякога може да бъде разстройващо. 

Ако стресът и болката са силни, помислете дали да не поговорите за тях с някого, 

на когото имате доверие. 

4. Организирайте времето си 

⮚ В работна среда много хора се чувстват стресирани, защото имат много 

неща за вършене. В този случай промяната на начина, по който 

организираме времето си, може да ни помогне да се чувстваме по-

контролирани. 

⮚ Определете кога имате най-много енергия. Ако сте "сутрешен човек", 

планирайте най-важните задачи по това време на деня, за да се 

концентрирате по-добре. 

⮚ Създайте лични списъци със задачи за вършене и ги подредете по важност. 

Може да ви бъде от полза да създадете график, в който да планирате кога 

да отделяте време за всяка задача. 

⮚ Разделете огромните задачи на по-малки стъпки и си поставете по-малки, 

постижими цели - това може да ви помогне да се чувствате по-

удовлетворени и да имате контрол.  

⮚ Променяйте дейностите си през работния ден, като съчетавате по-

сложните задачи с по-лесни. Ако работата ви го позволява, можете да си 

поставите лично правило, че ще четете и отговаряте на имейли само два 

часа на ден - един сутрин и един следобед, за да имате повече време за 

творческа работа. 

⮚ В днешно време мултитаскингът е силно изисквано умение, но обикновено 

е много напрягащо и неефективно. Опитайте се да не правите твърде много 

неща наведнъж, съсредоточете се върху отделни задачи и върху това да ги 
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приключите добре. Определяйте приоритетите на задачите, за да избегнете 

чувството на претоварване. 

⮚ Научете се да казвате "не". Уведомявайте хората, ако исканията им са 

неразумни или нереалистични. 

⮚ Правете почивки и отделяйте време за релаксация през работното време. 

⮚ Ако работата е твърде много или надхвърля възможностите ви, потърсете 

помощ. Това се отнася и за личния живот. 

3.6 Упражнения за облекчаване на стреса на работното място 

Ще завършим този модул, като предложим няколко прости съвета и упражнения, 

които хората могат да правят директно на работното си място, за да се успокоят и да 

се справят със стресови ситуации.  

1. Направете нещо друго 

Прекалено много ли е работата? Не знаете какво да правите и усещате, че стресът ви 

се натрупва? Спрете за момент, отдръпнете се от работата си и направете нещо друго.  

⮚ Прочетете една статия или няколко страници от книга. Изгубването в 

друг свят може да отвлече вниманието ви от стресовата ситуация и да ви 

върне в по-спокойно състояние. 

⮚ Направете си чаша чай. Това може да бъде приятен момент за 

усамотение, медиация или разговор с колега, който също е на почивка за 

чай. 

2. Преместване 

⮚ Станете от бюрото си. Можете да се разходите из офиса, да посетите 

колега, за да му оставите бележка лично, вместо да я изпратите по имейл. 

Извършването на поръчка, занасянето на писмо до пощата може да осигури 

желано разсейване и смяна на обстановката за няколко минути.  

⮚ Направете няколко упражнения за разтягане на бюрото си или, ако е 

възможно, на място, където се чувствате спокойни - това ще ви помогне да 

облекчите напрежението в мускулите и да наситите мозъка си с кислород. 

Вижте тези упражнения за разтягане на бюрото, които ще ви помогнат да 

намалите стреса по време на работа  

⮚ При натрупване на стрес някои мускули, особено на врата и раменете, могат 

да се разболеят. Опитайте прогресивна мускулна релаксация, за да се 

освободите от напрежението. Това може да бъде и приятно упражнение за 

дишане и медитация. Затворете очи, вдишайте с носа и издишайте с устата. 

Съсредоточете се върху бавното напрягане и след това отпускане на 

мускулите, една по една. Започнете от пръстите на краката и стигнете до 

врата. 

 

https://www.bevi.co/blog/health-and-wellness/10-easy-desk-stretches-de-stress-at-work/
https://www.bevi.co/blog/health-and-wellness/10-easy-desk-stretches-de-stress-at-work/
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3. Дихателни практики 

Много хора не обръщат особено внимание на нещо толкова важно като 

дишането. Осъзнаването на дишането и изпълнението на няколко упражнения 

за дълбоко дишане могат да предизвикат естествена реакция на релаксация. 

Дълбокото дишане увеличава притока на кислород към мозъка и спомага за 

постигане на състояние на спокойствие. Дълбокото дишане е толкова мощно, 

че Американският институт по стрес дори го обявява за най-добрата техника 

за намаляване на стреса от всички (Morin, 2015). Опитайте някои от тези 

прости дихателни упражнения, за да ви помогнат да преодолеете стресовите 

ситуации и тревожността на работното място: 

⮚ Осъзнато диафрагмено дишане: Заемете удобно положение, затворете 

очи и започнете да забелязвате дишането си. Дишайте нормално, като 

обръщате внимание на темпото и дълбочината му. Дълбоко ли е дишането 

ви, плитко ли е, бързо ли е или бавно? Просто забележете. Осъзнаването на 

дишането ви може да ви помогне да осъзнаете реакцията на тялото ви към 

стреса и да ви помогне да забележите кога трябва съзнателно да отпуснете 

дишането си. 

⮚ Преброено дишане: Докато вдишвате, поставете езика си на тавана на 

устата точно зад зъбите, след това вдишайте през носа и бавно започнете 

да броите надолу от пет; при издишване оставете въздуха да излезе през 

устата и пребройте обратно до осем. След това повторете.  

⮚ Визуализация на дишането: Докато вдишвате, си представете, че целият 

стрес в тялото ви преминава от крайниците в гърдите. След това, докато 

издишвате, си представете, че стресът напуска тялото ви чрез дишането 

ви и се разсейва точно пред вас. Бавно и съзнателно повторете процеса 

(Scott, 2020). 

 

4. Медитации 

Дълбокото дишане е задължителна част от медитацията, но ако то не е достатъчно 

и стресиращите мисли ви преследват, опитайте медитация под ръководството на 

инструктор. Има различни мобилни приложения и видеоклипове, достъпни 

онлайн. Просто трябва да заемете удобно положение, да сложите слушалки и да 

започнете.  

⮚ Мини-медитация на Headspace "Да се освободим от стреса" (1:06) 

⮚ Headspace Mini медитация "Дишай" (1:10) 

⮚ Мини медитация "Управление на тревожните мисли и стреса с помощта на 

осъзнатост" (2:27) 

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Прочетете текста по-горе 

https://www.youtube.com/watch?v=c1Ndym-IsQg
https://www.youtube.com/watch?v=cEqZthCaMpo
https://www.youtube.com/watch?v=EfubAj5f_rM
https://www.youtube.com/watch?v=EfubAj5f_rM
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- Използвайте работния лист от предишния раздел, прегледайте го и се опитайте 

да предложите адекватни решения за стресовите фактори на работното място, 

които сте идентифицирали по-рано. Напишете отговорите си в работния лист (вж. 

приложението). 

- Помислете за ежедневието си и как може да се подобри, за да се повиши 

устойчивостта ви към стрес. Опитайте сами някои от упражненията за 

намаляване на стреса. 

4. Синопсис  

Стресът е реакция на организма, когато се чувства застрашен или подложен на 

напрежение. Стресът, свързан с работата, е реакция, която хората могат да получат, 

когато се сблъскат с изисквания и напрежение на работното място, които не 

съответстват на техните знания и способности и които поставят под въпрос 

способността им да се справят. Съществуват многобройни заплахи от свързания с 

работа стрес както за отделните хора, така и за организациите. По тази причина в 

интерес на организациите е да предотвратяват и намаляват стреса на работното 

място. Свързаният с работата стрес може да произлиза от много различни 

източници, включително от съдържанието и контекста на работата. 

Организациите трябва да оценяват рисковете от стрес на работното място и да 

анализират стресогенните фактори, за да могат да предприемат адекватни 

действия за неговото предотвратяване и намаляване. И накрая, всеки човек трябва да 

е наясно със стреса в живота си, да предприеме стъпки за изграждане на своята 

устойчивост и да усвои някои стратегии за активно справяне.  

5. Речник  

Стрес - Стресът е реакция на организма при усещане за заплаха или напрежение, 

предизвикателство или изискване. Той е психологическо и физическо състояние, 

което се получава, когато ресурсите на индивида не са достатъчни, за да се справи с 

изискванията и натиска на ситуацията. 

Стресор - Стресор е всичко, което предизвиква отделянето на хормони на стреса. 

Съществуват две големи категории стресори: Физиологични (или физически) 

стресори и психологически стресори (Стресори, 2017 г.). 

Управление на стреса - Управлението на стреса предлага набор от стратегии, които 

ви помагат да се справите по-добре със стреса и трудностите в живота си. 

Управлението на стреса може да ви помогне да водите по-балансиран и здравословен 

живот. Стресът е автоматична физическа, умствена и емоционална реакция на 

предизвикателно събитие (Mayo Foundation for Medical Education and Research, 2021). 

Баланс между професионалния и личния живот - степента, в която инвестициите 

в ролите съответстват на важността или значимостта, която индивидът придава на 
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дадена роля (Kalliath and Brough, 2008). Балансът между професионалния и личния 

живот се постига, когато личните ресурси са достатъчни, за да отговорят на 

изискванията в професионалните и семейните роли, като по този начин позволяват 

ефективно участие във всяка от областите (Voydanoff, 2002). 

Устойчивост на стрес - Понякога устойчивостта се определя като психологически 

процес, развит в отговор на интензивни житейски стресови фактори, който улеснява 

здравословното функциониране (Johnson et al., 2009). Устойчивостта на стрес е 

естествената вродена способност да се отблъскваме от реакцията на тревожност, 

която е неизбежна част от живота (Seppala, 2021).  
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7. Приложения: Работни документи 

 

Модул 5: Управление на стреса, свързан с работата 

Учебна глава 2: Причини за стрес на работното място 

Работен лист 

Моите стресови фактори 

Какво ви кара да се чувствате 

стресирани? Помислете за 

работната си среда, ситуациите, 

задачите и други дразнители. 

Моята реакция на стрес 

Каква е реакцията на тялото ви? Как 

се чувствате и действате под 

напрежение? (чувства, мислене, 

поведение, физически симптоми) 
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Модул 5: Управление на стреса, свързан с работата 

Учебна глава 3: Превенция и управление на свързания с работата 

стрес  

Работен лист 

Моите стресови 

фактори 

Възможни превантивни мерки и решения 

  

  

  

  

  

  

 

8. План за оценяване на Модул 5 

Учебна глава 1 

(единица за оценка) 

Какво представлява стресът 

Обхват на оценката Обхватът на това оценяване е да се провери разбирането на 

учащите за физическия и психологическия стрес, 

способността им да разграничават острия от хроничния 

стрес, както и познанията им за различните човешки 

реакции към стреса, включително признаците и 

симптомите на стреса. Първата част обхваща също така 

проблематиката на стреса на работното място и неговите 

последици за служителите и организациите.   
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Оценени резултати от 

ученето 

Да разберете какво представлява стресът, как хората 

реагират на него и какви са последиците от него за хората 

и организациите. 

Метод на оценяване Множествен избор 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

15 минути 

Автор(и) Франческа Конти, CESIE 

Рецензенти Янг Янг, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 1 

Въпрос Стресът е реакция на организма, когато се чувства 

застрашен или под натиск, изправен пред 

предизвикателство или изискване. 

Възможни отговори A. Вярно 

B. Грешно 

Правилен отговор A. Вярно 

Текст към 

правилния отговор 

A. Това е правилният отговор, добре свършена работа! 

Стресът е реакция на организма, когато се чувства 

застрашен или под натиск, изправен пред 

предизвикателство или изискване.  

Първоначално тя е била възприемана като натиск от 

околната среда, а след това като напрежение в самия човек. 

Днес общоприетото определение е за взаимодействие 

между ситуацията и индивида. Това е психологическото и 

физическото състояние, което се получава, когато ресурсите 

на индивида не са достатъчни, за да се справи с 

изискванията и натиска на ситуацията (Michie, 2002). 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 1 

"Какво представлява стресът"! 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 
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Въпрос №. 
2 

Въпрос (основа) Допълнете изречението: "Степента на преживявания от 

хората стрес зависи от функционирането на два защитни 

физиологични механизма..."  

Възможни отговори 1. Остра реакция и хронична реакция 

2. Реакция на алармата и адаптация 

Правилен отговор Б.  

Степента на преживявания от хората стрес зависи от 

функционирането на два защитни физиологични механизма: 

реакция на тревога и адаптация. 

Текст към 

правилния отговор 

Б. Степента на преживявания от хората стрес зависи от 

функционирането на два защитни физиологични механизма: 

реакция на тревога и адаптация. 

Реакция на тревога 

Когато се сблъскате със заплаха, първата реакция е 

физиологична възбуда: мускулите се напрягат, а дишането и 

сърдечният ритъм се ускоряват. Естествената реакция на 

такъв стрес е "бой или бягство". Съвременните заплахи 

обикновено са по-скоро психологически - например 

неоправдана словесна атака от страна на началник на 

работното място. В такива ситуации обикновено не е 

социално приемливо да се действа по метода "бой или 

бягство" (Michie, 2002 г.). 

Адаптация 

Вторият адаптивен механизъм ни позволява да спрем да 

реагираме, след като научим повече за стресовите стимули и 

разберем, че източникът на стрес в околната среда вече не 

представлява заплаха за нашата безопасност. С течение на 

времето реакцията ни намалява. Ако този процес не 

функционираше, в крайна сметка щяхме да рухнем от 

физическо износване и психическо изтощение (Michie, 2002). 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 1 

"Какво представлява стресът"! 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 
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Въпрос №. 
3 

Въпрос (основа) Кои от следните твърдения са верни? (възможни са повече 

верни отговори) 

Възможни отговори 1. В кратки периоди стресът може да бъде положителен. 

2. Стресът винаги е вреден за човека.  

3. Ако хроничният стрес не се овладее, той може да 

доведе до сериозни здравословни проблеми. 

4. Хората, страдащи от хроничен стрес, винаги са наясно 

с проблема.  

Правилен отговор A. В кратки периоди стресът може да бъде положителен. 

В. Ако хроничният стрес не се управлява, той може да 

доведе до сериозни здравословни проблеми. 

Текст към 

правилния отговор 

А., В. 

В кратък период стресът може да е положителен, например 

когато ви помага да избегнете опасност или да спазите 

крайния срок. Но когато стресът продължава дълго време, 

той може да навреди на здравето ви. 

Ако хроничният стрес не се овладее, той може да доведе до 

сериозни здравословни проблеми. Хроничният стрес е стрес, 

който продължава по-дълго време и обикновено е причинен 

от неудовлетворителна житейска или професионална 

ситуация, като например нещастен брак, парични проблеми 

или проблеми в работата. Всеки вид стрес, който продължава 

със седмици или месеци, е хроничен стрес. Хората, страдащи 

от хроничен стрес, могат да свикнат с него дотолкова, че да 

не осъзнаят, че е проблем. Ако хроничният стрес не се 

овладее, той може да доведе до сериозни здравословни 

проблеми (Национална медицинска библиотека на САЩ, 

2022 г.). 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 1.1 

Остър и хроничен стрес.  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 4 
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Въпрос (основен) 
Кои от следните проблеми на стреса представляват заплахи 

на работното място и на организационно ниво? (възможни са 

повече верни отговори) 

Възможни отговори 1. Увеличаване на отсъствията  

2. Проблеми с набирането на персонал и увеличено 

текучество 

3. Намалено количество и качество на работата 

4. Увеличаване на конфликтите 

Правилен отговор 1. Увеличаване на отсъствията  

2. Проблеми с набирането на персонал и увеличено 

текучество 

3. Намалено количество и качество на работата 

4. Увеличаване на конфликтите 

Текст към 

правилния отговор 

Всички отговори са верни 

Стресът на работното място може да подкопае 

постигането на целите както на отделните хора, така и на 

организациите. 

Проблеми, свързани със стреса 

Заплахи на 

индивидуално ниво 

На ниво работно място и 

организация 

Физическо и психическо 

здраве 

Увеличаване на 

отсъствията 

Общо благосъстояние и 

качество на живот 

Намалено количество и 

качество на работата 

Функциониране и 

постигане на цели 

Намалено 

удовлетворение от 

работата и морал 

Самочувствие и 

увереност 

Лоша комуникация и 

увеличаване на 

конфликтите 

Лично и професионално 

развитие 

Проблеми с набирането на 

персонал и увеличено 

текучество 

Ресурс на таблицата: Michie, 2002 г. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 1.3 

"Стрес на работното място". 

Време за 

разглеждане на 

3 
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въпроса 

 

Учебна глава 2 

(единица за оценка) 

Причини за стрес на работното място 

Обхват на оценката Обхватът на това оценяване е да се проверят знанията на 

учащите се за общите причини за свързания с работата 

стрес, които произтичат от съдържанието на работата и 

работния контекст, както и разбирането им за модела на 

стреса на работното място.  

Оценени резултати от 

ученето 

Познавате общите причини за свързания с работата стрес. 

Метод на оценяване Множествен избор 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

10 минути 

Автор(и) Франческа Конти, CESIE 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 5 

Въпрос (основа) 
Според Световната здравна организация (2020 г.) 

свързаните със стреса на работното място опасности, 

свързани със съдържанието на работата, включват: 

(възможни са повече верни отговори)  

Възможни отговори А. монотонност на работата 

Б. прекомерно работно натоварване 

В. култура на благосъстоянието 

Г. липса на участие в процеса на вземане на решения 

Правилен отговор А. монотонност на работата 

Б. прекомерно работно натоварване 

Г. липса на участие в процеса на вземане на решения 

Текст към 

правилния отговор 

A., Б., Г. 

Според Световната здравна организация (2020 г.) 

свързаните с работата опасности от стрес могат да се 

разделят на такива, свързани със съдържанието на 

работата и с контекста на работата. 

Работно съдържание: 



 

212 
 

● съдържание на работата (монотонност, 

недостатъчна стимулация, безсмисленост на 

задачите, липса на разнообразие и т.н.); 

● работно натоварване и темпо на работа (твърде 

много или твърде малко работа, работа под натиск 

на времето и т.н.); 

● работно време (стриктно или негъвкаво, дълго и 

несоциално, непредвидимо, лошо разработени 

системи за смени); 

● участие и контрол (липса на участие във 

вземането на решения, липса на контрол върху 

работните процеси, темпото, работното време, 

методите и работната среда). 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 2 

"Причини за стрес на работното място".  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 6 

Въпрос (основен) Според Световната здравна организация (2020 г.) 

свързаните с работата опасности от стрес, свързани с 

работния контекст, включват: (повече верни отговори) 

Възможни отговори А. безразсъден или неподкрепящ надзор  

Б. проблеми с баланса между професионалния и личния 

живот 

В. несигурност на работното място 

Г. липса на участие в процеса на вземане на решения 

Правилен отговор А. безразсъден или неподкрепящ надзор  

Б. проблеми с баланса между професионалния и личния 

живот 

В. несигурност на работното място 

Текст към 

правилния отговор 

A., B., В. 

Според Световната здравна организация (2020 г.) 

свързаните с работата опасности от стрес могат да се 

разделят на такива, свързани със съдържанието на работата 

и с контекста на работата. 
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Работен контекст: 

● кариерно развитие, статут и заплащане 

(несигурност на работното място, липса на 

възможности за повишение, недостатъчно или 

прекомерно повишение, работа с ниска социална 

стойност, схеми за заплащане на парче, неясни или 

несправедливи системи за оценка на изпълнението, 

прекомерна или недостатъчна квалификация за 

дадена работа);  

● ролята на служителя в организацията (неясна 

роля, противоречиви роли);  

● междуличностни взаимоотношения 

(неадекватен, невнимателен или неподкрепящ 

надзор, лоши взаимоотношения с колегите, тормоз 

и насилие, изолирана или самотна работа и т.н.); 

● организационна култура (лоша комуникация, 

лошо ръководство, липса на поведенчески правила, 

липса на яснота относно организационните цели, 

структури и стратегии);  

● равновесие между професионалния и личния 

живот (противоречиви изисквания в работата и 

вкъщи, липса на подкрепа за домашните проблеми 

на работното място, липса на подкрепа за 

професионалните проблеми вкъщи, липса на 

организационни правила и политики, които да 

подкрепят равновесието между професионалния и 

личния живот). 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 2 

"Причини за стрес на работното място". 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 7 

Въпрос (основен) Стресът и натискът се натрупват от всички житейски 

ситуации и среди, като тези сфери на човешкия живот се 

влияят взаимно и застрашават баланса между 
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професионалния и личния живот. Това означава, че 

стресът, срещан у дома, може да се отрази негативно на 

трудовото представяне и обратното.   

Възможни отговори A. Вярно 

Б. Грешно 

Правилен отговор A. Вярно 

Текст към 

правилния отговор 

A. 

Хората не се сблъскват със стреса единствено на работното 

място, стресът и напрежението върху тях се натрупват от 

всички житейски ситуации и среди, а тези сфери на човешкия 

живот си влияят взаимно и застрашават баланса между 

професионалния и личния живот. 

Особено дългото или несигурно работно време, 

неочакваните извънредни часове, необходимостта от носене 

на работа вкъщи, дългите ежедневни пътувания до 

работното място и т.н. оказват отрицателно въздействие 

върху семейния и социалния живот, като намаляват времето 

за дейности през свободното време и отдих. Здравословният 

начин на живот, включващ добри междуличностни 

отношения, стабилен семеен живот, достатъчно сън и 

дейности на открито, са от съществено значение за 

изграждането на устойчивост към стреса (U.S. Department of 

Health and Human Services, 2022), която е важен буфер срещу 

стреса, причинен от работата. 

Това важи и в обратната посока - домашното напрежение, 

като отговорности за гледане на деца, финансови проблеми, 

загуба на близък човек и жилищни проблеми, може да се 

отрази на устойчивостта на човека на работното място. По 

този начин се създава порочен кръг, в който стресът, 

причинен в някоя от областите на живота на човека (Michie, 

2002 г.). 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 2 

"Причини за стрес на работното място". 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Учебна глава 3 Превенция и управление на свързания с работата стрес 
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(единица за оценка) 

Обхват на оценката Обхватът на това оценяване е да се провери какво разбират 

учащите за оценката на свързания с работата стрес и дали 

имат умения да идентифицират стресогенните фактори на 

работното място и да предложат адекватни стратегии за 

справяне с тях с цел предотвратяване и намаляване на 

стреса на работното място. 

Оценени резултати от 

ученето 

Да могат да оценяват основните стресови фактори на 

работното място. 

Да могат да предлагат и прилагат стратегии за 

предотвратяване на свързания с работата стрес. 

Да могат да прилагат решения за управление и намаляване 

на стреса на работното място. 

Метод на оценяване Множествен избор 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

30 минути 

Автор(и) Франческа Конти, CESIE 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 8 

Въпрос (основа) Има два основни източника на информация, необходими за 

оценката на риска: събиране и анализ на (1) количествени и 

(2) качествени данни. Кои са източниците на количествени 

данни за свързания с работата стрес в дадена организация? 

(възможни са повече верни отговори) 

Възможни отговори А. отсъствие на служителите по болест 

Б. текучество на персонала 

В. интервюта с ръководители 

Г. злополуки и грешки на работното място 

Правилен отговор А. отсъствие на служителите по болест 

Б. текучество на персонала 

Г. злополуки и грешки на работното място 

Текст към 

правилния отговор 

A., Б., Г. 

Има два основни източника на информация, необходими 

за оценката на риска: събиране и анализ на (1) 

количествени и (2) качествени данни. 
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● Първо, наблюдавайте отсъствията по болест на 

служителите, текучеството на персонала, 

промените в индивидуалните и груповите нива на 

изпълнение, злополуките и грешките на работното 

място и отбелязвайте всички промени. Проучете 

всеки значителен спад в някой от показателите.   

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 3 за 

оценка на риска от стрес, свързан с работата. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 

 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 9 

Въпрос (основа) Има два основни източника на информация, необходими за 

оценката на риска: събиране и анализ на (1) количествени и 

(2) качествени данни. Кои са източниците на качествени 

данни за свързания с работата стрес в дадена организация? 

(възможни са повече верни отговори) 

Възможни отговори 
А. статистика за злополуките на работното място  

Б. наблюдение на работата в екип  

В. интервюта със служители 

Г. интервюта с мениджъри 

Правилен отговор Б. наблюдение на работата в екип  

В. интервюта със служители 

Г. интервюта с мениджъри 

Текст към 

правилния отговор 

Б., В., Г. 

Има два основни източника на информация, необходими 

за оценката на риска: събиране и анализ на (1) 

количествени и (2) качествени данни. 

● Второ, разговаряйте с ръководителите и особено 

със служителите за тяхната работа, проблемите, с 

които се сблъскват, и дали смятат, че работата се 

отразява на здравето им. Попитайте за 

предизвикателни ситуации и техните реакции. 

Избягвайте да ги питате директно дали "са 
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стресирани". Вместо това можете да попитате за 

трите най-добри и най-лоши аспекта на работата 

им, като проучите дали те са под техен контрол и 

дали получават адекватна подкрепа. Задавайте 

въпроси за конкретни работни места, работни 

контексти и условия, за да можете да 

идентифицирате стресогенните фактори (Leka, 

2003). 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 3 за 

оценка на риска от стрес, свързан с работата. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 10 

Въпрос (основа) Кои от следните мерки се считат от СЗО за първична 

превенция на свързания с работата стрес?  (възможни са 

повече верни отговори) 

Възможни отговори А. подходяща ергономичност 

Б. ясен дизайн на работата  

В. реалистично описание на работата 

Б. ясна организационна структура 

Правилен отговор А. подходяща ергономичност 

Б. ясен дизайн на работата  

В. реалистично описание на работата 

Г. ясна организационна структура 

Текст към 

правилния отговор 

A., Б., В., Г. 

При първичната превенция на стреса стресът на работното 

място се намалява чрез адекватна ергономичност на 

работното място и работната среда, проектиране на работата 

и организационно и управленско развитие. Реалистичната и 

ясна длъжностна характеристика, ясната организационна 

структура, разпределението на ролите и отговорностите, 

както и добре организираните работни практики и дейности 

са от съществено значение за предотвратяване на свързания 

с работата стрес. Ето защо отделите по човешки ресурси и 
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мениджърите следва да обръщат голямо внимание на тези 

основни организационни аспекти. 

След като бъдат определени длъжностните характеристики, 

организационните структури и процеси, ръководството 

трябва да се увери, че те са ясно съобщени на всички 

служители. Колкото по-добре служителите разбират своята 

работа, роля и отговорности, толкова повече ще могат да 

насочат съответните усилия към доброто й изпълнение. Ако 

знаят какво, кога и как да правят, е по-малко вероятно да се 

чувстват под прекомерен натиск. В същото време на 

служителите трябва да се предлагат достатъчно 

възможности да говорят с ръководителя си и да бъдат 

изслушани. Мениджърите трябва ясно да съобщават 

очакванията за работа, като се уверят, че те са разбираеми, 

съответстват на длъжностната характеристика и са 

приемливи за служителя, като се вземат предвид неговите 

умения, способности и съществуващото натоварване. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 3.3 

Превенция на стреса на работното място. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 11 

Въпрос (основа) Кои от следните мерки се считат от СЗО за вторична 

превенция на свързания с работата стрес?  (възможни са 

повече верни отговори) 

Възможни отговори А. хубави и модерни офиси 

Б. образование и обучение 

В. реалистично описание на работата 

Г. предоставяне на обезщетения, които насърчават 

физическото и психическото здраве на служителите 

Правилен отговор Б. образование и обучение 

Г. предоставяне на обезщетения, които насърчават 

физическото и психическото здраве на служителите 

Текст към А., Г. 

Вторична превенция 
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правилния отговор Световната здравна организация смята, че стресът може да 

се намали чрез осигуряване на подходящо образование и 

обучение на работниците (Leka, 2003). Това може да включва 

насърчаване на мениджърите и служителите да участват в 

уебинари и курсове за управление на стреса, разработване на 

организационни програми за уелнес, предлагане на 

възможности за фитнес, сесии по йога и медитация на 

работното място или осигуряване на придобивки, 

насърчаващи физическото и психичното здраве на 

служителите, релаксация и грижа за себе си. Полезни са и 

програмите за обучение, които укрепват уменията на 

служителите за справяне със стреса, като например обучение 

за управление на времето, решаване на проблеми и 

комуникация. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 3 за 

превенция на стреса на работното място. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 12 

Въпрос (основа) Кои от следните мерки се считат от СЗО за третична 

превенция на свързания с работата стрес?  (възможни са 

повече верни отговори) 

Възможни отговори А. разработване на по-чувствителни и отговорни системи за 

управление 

Б. подпомагане на изграждането на устойчивост на 

служителите на стрес 

В. наемане на хора с висока устойчивост на стрес 

Г. увеличаване на заплатите на служителите  

Правилен отговор А. разработване на по-чувствителни и отговорни системи за 

управление 

Б. подпомагане на изграждането на устойчивост на 

служителите на стрес 

Текст към 

правилния отговор 

А., Б. 

Третична превенция 
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На трето място, СЗО предлага да се намали въздействието на 

стреса чрез разработване на по-чувствителна и отговорна 

система за управление и по-добро осигуряване на 

професионално здраве (Leka, 2003). Организациите трябва 

да работят за създаване на положителен климат и култура и 

да се съсредоточат върху повишаване на осведомеността на 

ръководството за значението на благосъстоянието и 

здравето на служителите и да насърчават мениджърите да 

дават пример, като прилагат добри практики за превенция и 

управление на стреса. По този начин организацията ще 

подпомогне изграждането на устойчивост на служителите 

към стреса, ще им помогне да се справят с острия стрес и ще 

предотврати натрупването на стрес, който се превръща в 

хроничен. Michie (2002 г.) обяснява, че обучението помага за 

предотвратяване на стреса чрез осъзнаване на признаците 

на стреса, като се използва за прекъсване на моделите на 

поведение, когато реакцията на стрес е едва в началото си. 

Обучението може също така да помогне за развиване на 

умения за активно справяне и релаксация, като развива 

начин на живот, който създава буфер (устойчивост) срещу 

стреса. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново учебна глава 3 за 

превенция на стреса на работното място. 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

3 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 13 

Въпрос (основа) Напишете предложението си за възможно решение на 

следната примерна ситуация: старши служител 

напоследък страда от стрес, свързан с работата, поради 

прекомерното натоварване, не е в състояние да се справи 

с всички задачи навреме и често се занимава с работа 

вкъщи. 

 (отворен въпрос, мин. 100 думи, макс. 150 думи)  

Възможни отговори 
Отворен въпрос, изисква се текст от минимум 100 и 

максимум 150 думи.   
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Правилен отговор 
Има ли текст за необходимата дължина?  

 

Текст към 

правилния отговор 

Причина за стреса: извънредна работа  

⮚ Решение: Поставяне на граници. Мениджърите 

трябва да избягват да поставят изисквания към 

служителите в извънработно време. Служителите 

може никога да не получат психическа почивка от 

това, че са на работа, знаейки, че техният 

ръководител може да се обади по всяко време (The 

important role HR plays in reducing workplace stress, 

2019). Поставянето на граници може да помогне 

значително. Границите могат да бъдат идентични с 

фиксирано работно време. В случай на гъвкаво 

работно време трябва да има споделен календар 

или система за "спешни смени", когато служителят 

знае, че може да получи работно обаждане и когато 

не е на работа. Те обаче не бива да са неочаквани и 

да съставляват част от работното време или да се 

признават за платен извънреден труд. При това 

границите трябва да се спазват от ръководителите, 

но също и от служителите, които по различни 

причини могат да работят вечер. Ако този случай се 

случва редовно, служителите трябва да разговарят 

с ръководителя си и да разберат защо изпитват 

необходимост да работят извънредно.  

⮚ Уверете се, че служителите ползват редовни 

почивки по време на работното време, и 

насърчавайте мениджърите да дават пример. 

Почивките са не само задължителни по закон, но и 

време за почивка, освежаване, общуване с колеги, 

както и за уреждане на лични въпроси, например за 

посещение при лекар.  

 

Причина за стреса: непосилни изисквания и 

натоварване 

⮚ Решение: Отново е необходим анализ на работата, 

отговорностите и времето, необходимо за 

изпълнение на работните задачи. Трябва да се 

включат контролиращият ръководител и 

служителят. Това ще ви позволи да преразгледате и 
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намалите адекватно работното натоварване. 

Задачите могат да бъдат преразпределени между 

други служители; мениджъри, колеги или стажанти 

също могат да окажат подкрепа. Установете дали 

проблемът е в количеството работа или в липсата 

на компетенции. Ако изискванията надхвърлят 

компетенциите на служителя, помислете дали да му 

осигурите допълнително обучение или да 

прехвърлите задачата на по-квалифициран колега. 

Ако проблемът е в твърде многото дейности, 

включването на асистент или стажант, на когото 

могат да се делегират помощни задачи, може да 

реши проблема с напрегнатото работно 

натоварване.  

⮚ Не подценявайте значението на обучението. В 

днешно време много работни процеси бързо 

преминават към цифрова среда, традиционно 

ръчните операции се автоматизират, а софтуерът 

ускорява административните задачи. Тези 

постижения на модерната епоха обаче са само 

полезни и правят работата по-ефективна, ако се 

използват правилно. Някои служители може да 

намират тези трансформации за по-трудни от други 

и да се нуждаят от допълнително обучение или 

подкрепа.  

⮚ Някои длъжности се състоят от много различни 

задачи, което може да създаде силен натиск върху 

служителите. Например, ако работникът трябва да 

общува с клиенти, колеги и партньори и в същото 

време да работи по разработването на продукт, 

което изисква по-дълъг период на необезпокоявана 

концентрация. В такъв случай установяването на 

"неприкосновени дни" може да е правилното 

решение, което да осигури на работника време за 

съсредоточаване върху задълбочена творческа 

работа, без да се нарушава потокът. "Недосегаем 

ден" е ден, отбелязан в календара, в който нищо не 

може да прекъсне работника - никакви имейли, 

обаждания, срещи. Той може да бъде два дни в 

седмицата или един ден в две седмици, в 
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зависимост от нуждите и възможностите на 

работника, екипа и организациите. Тези дни трябва 

да се планират предварително и да се съобщават на 

всички, които биха могли да бъдат засегнати. 

Прочетете повече за "недосегаемите дни" тук.  

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Прочетете учебна глава 3.4 "Решения на стреса", за да 

почерпите вдъхновение. Съсредоточете се върху причините 

за стреса "извънредна работа" и "непосилни изисквания и 

натоварване". 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

 

  

https://hbr.org/2018/03/why-you-need-an-untouchable-day-every-week
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Модул 6: Менторството - практика, която подобрява 

благополучието на служителите 
 

Резюме 

Целта на този модул е да запознае обучаемите (мениджъри по човешки ресурси) с 

основните принципи на менторството и неговото прилагане, което е практика, 

подобряваща благосъстоянието на служителите. В този модул обучаемите ще се 

запознаят с концепцията за менторство и ще научат всичко необходимо за провеждане 

на цялостен процес на менторство между ментор и наставляван. Това може да помогне 

на служителите им да повишат благосъстоянието си и в резултат на това да просперират 

на работното място. В края на обучението обучаемите ще могат да определят кои са 

принципите на менторството, да разпознават предимствата му на работното място и 

разликите между менторство и коучинг и да прилагат тези практики на работното 

място, чрез процеса на менторство, за да повишат благосъстоянието си. В края на 

обучението обучаемите ще бъдат оценени с въпроси с избор между няколко отговора и 

въпроси с вярно или грешно твърдение. 

 

Резултати от обучението 

Резултат от ученето 1: Обучаемите ще могат да определят кои са основните принципи 

на менторството на работното място и разликите между менторство и коучинг. 

Резултат от ученето 2: Обучаемите ще могат да разпознават ползите от 

менторството на работното място и значението на благополучието в процеса на 

менторство. 

Резултат от ученето 3: Обучаемите ще могат да провеждат цялостен процес на 

менторство, който ще подобри благосъстоянието на работното място. 

 

Ключови думи 

менторство, благосъстояние на работното място, ментор, наставляван 
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Идентичност на модула 

Модул 6 Менторство - практика, която подобрява благосъстоянието на 

служителите  

Кратко описание на 

модула / резюме 

Целта на този модул е да запознае обучаемите (мениджъри по 

човешки ресурси) с основните принципи на менторството и 

неговото прилагане, което е практика, подобряваща 

благосъстоянието на служителите. В този модул обучаемите 

ще се запознаят с концепцията за менторство и ще научат 

всичко необходимо за провеждане на цялостен процес на 

менторство между ментор и наставляван. Това може да 

помогне на служителите им да повишат благосъстоянието си 

и в резултат на това да просперират на работното място. В 

края на обучението обучаемите ще могат да определят кои са 

принципите на менторството, да разпознават предимствата 

му на работното място и разликите между менторство и 

коучинг и да прилагат тези практики на работното място, чрез 

процеса на менторство, за да повишат благосъстоянието си. В 

края на обучението обучаемите ще бъдат оценени с въпроси с 

избор между няколко отговора и въпроси с вярно или грешно 

твърдение. 

Резултати от обучението Резултат от ученето 1: Обучаемите ще могат да определят кои 

са основните принципи на менторство на работното място и 

разликите между менторство и коучинг. 

Резултат от ученето 2: Обучаемите ще могат да разпознаят 

ползите от менторството на работното място и значението 

на благополучието в процеса на менторство. 

Резултат от ученето 3: Обучаемите ще могат да провеждат 

цялостен процес на менторство, който ще подобри 

благосъстоянието на работното място. 

Единици за обучение  Учебна глава 1 - Основни принципи на менторството на 

работното място 

Учебна глава 2 - Значението на културата на менторство за 

благосъстоянието 

Учебна глава 3 - Менторство на практика 
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Изучаване на основния 

материал 

 

Глава Учебен материал 

Въведение в модул 6 

"Менторство" 

Текст 

Основни принципи на 

менторството на 

работното място  

 

Текст, статии, видеоклипове 

Значението на културата 

на менторство на 

работното място за 

благосъстоянието 

Текст, статии, видеоклипове 

Менторство на практика Текст, статии 
 

Метод на оценяване  

Глава Метод на оценяване  

Въведение в модул 6* 

"Ментрство" 

-  

Основни принципи на 

менторството на работното 

място  

Въпроси с множествен избор, 

вярно или грешно 

Значението на културата на 

менторство на работното 

място за благосъстоянието  

Въпроси с множествен избор, , 

Въпроси, които са верни или 

неверни 

Менторство на практика  

 

Въпроси с множествен избор, , 

Въпроси, които са верни или 

неверни 
 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

120 минути 

Автор(и) Вера Лазанаки и Мария Вакола, Двойки 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  
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Уважаеми участници,  

Казвам се Вера Лазанаки от Job Pairs и ви приветствам с добре дошли в модула "Менторство - 

практика, която подобрява благосъстоянието на служителите". 

Целта на модула е да запознае обучаемите (мениджъри по човешки ресурси) с основните 

принципи на менторството и неговото прилагане, което е практика, подобряваща 

благосъстоянието на служителите. Също така обучаемите ще бъдат обучени как "да намалят 

пропастта между двете страни и да повишат благосъстоянието на наставляваните". От друга 

страна, той предоставя възможност за действие на специалистите (менторите) в момент, 

когато "всички ние можем и трябва да предложим знанията и опита си на тези, които се 

нуждаят от тях.". В това обучение обучаемите ще се запознаят с концепцията за менторство и 

ще научат всичко необходимо за провеждане на цялостен процес на менторство между ментор 

и наставляван. Това може да помогне на служителите им да повишат благосъстоянието си и в 

резултат на това да просперират на работното място. В края на обучението обучаемите ще 

могат да определят кои са принципите на менторството, да разпознават предимствата му на 

работното място и разликите между менторство и коучинг и да прилагат тези практики на 

работното място, чрез процедурите за менторство, за да повишат благосъстоянието си. 

Модулът е структуриран в три глави, а именно: (1) основни принципи на менторството, (2) 

менторство на работното място и (3) ползи от прилагането на менторството. 

В глава 1 се разглеждат определението и историята на менторството, като същевременно се 

дава представа за характеристиките на ментора и наставлявания и за разликите между 

менторство и коучинг. 

В глава 2 са представени ползите и значението на културата на менторство на работното 

място, както и нейната роля за повишаване на благосъстоянието.  

В глава 3 е разгледана процедурата на менторски сесии между ментор и наставляван, която 

може да се приложи на работното място за подобряване на благосъстоянието на служителите. 

И накрая, оценката ви се състои от метода на въпросите с множествен избор и верно или грешно 

твърдение. 
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1. Учебна глава 1 - Основни принципи на менторството на работното място  

В тази учебна глава са представени определението и историята на менторството, както 

и характеристиките на ментора и наставлявания и разликите между менторство и 

коучинг. 

Определение за менторство 

Концепцията за менторство е възприета от организациите през 1970 г. Въпреки това 

концепцията не е толкова нова. Нейните корени могат да бъдат открити в Древна 

Гърция, където Омир за първи път споменава концепцията за ментор в своето 

произведение "Одисея". Митичният герой на Омир, Одисей, преди да замине за 

Троянската война, поверява грижата, обучението и защитата на сина си Телемах на своя 

приятел Ментор. Тогава богинята Атина приема образа на Ментор и напътства Телемах 

по време на десетгодишното отсъствие на баща му. Наставницата - Атина, въоръжена с 

търпение, мъдрост, безкористност и желание да се сближи с напътствания Телемах, 

осигурява подкрепа и съвети, така че Телемах да развие умения и знания, които ще му 

помогнат да се справи с предизвикателствата на живота. Тази връзка, развита от 

ментора с наставлявания Телемах, е първата менторска връзка, спомената в историята 

(Murray, 2002). Оттогава насам концепцията за менторство се свързва с това, че човек с 

повече опит създава връзка с човек с по-малко опит, за да го съветва, насърчава и 

подкрепя (Collin, 1988).  

Според Fagenson (1989 г.) "менторството е процес, при който лице, заемащо властова 

позиция, се грижи за развитието на младшия служител, като му предоставя съвети, за 

да покаже неговите усилия, стойност и развитие на висшето ръководство". Когато 

менторът и наставляваният принадлежат към една и съща организация, менторът е 

служител на висша йерархична длъжност, който притежава знания и умения, които е 

отговорен да предаде на наставлявания, за да подобри неговото представяне. Това е 

процес на ръководене на растежа и развитието на наставлявания въз основа на 

конкретни цели, които са взаимно договорени между тях (Murray, 2002 г.). Менторът 

може да бъде лице, което е от отдел, различен от този, към който принадлежи 

наставляваният, и не е ръководител или мениджър на наставлявания (Scandura & 

Williams, 2001).  

Целта на менторството допринася за ефективното управление на кариерата на 

наставлявания и ментора чрез поддържане на техния интерес и ентусиазъм към 

работата, създаване на мотивация за усъвършенстване и повишаване на 

ефективността, удовлетвореност от работата и творчество, както и непрекъснато 

усъвършенстване и развитие както в организацията, така и в личен план (Vakola & 

Nikolaou, 2019). Проучване на Gallup установи, че 66% от милениалите очакват да 

напуснат работата си в рамките на четири години. Установяват също така, че 94 % от 

участниците в проучването оценяват високо наличието на ментор на работното място. 
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Това показва, че ангажираността на служителите и удовлетвореността от работата са 

свързани с културата на менторство в организациите.  

История на менторството 

Историята на използването на менторството за нуждите на развитието на човешките 

ресурси датира от 1931 г., когато Jewel Tea Company за първи път прилага официална 

програма за менторство. При тази форма на наставничество всеки нов служител, 

постъпващ в компанията, е имал старши мениджър за съветник и наставник в началото 

на кариерата си (Russell, 1991). До 1980 г. обаче не се наблюдава особено 

разпространение на официалните програми за менторство. И накрая, за разрастването 

и развитието на формалното наставничество са спомогнали различни икономически и 

социални тенденции през този период, които също са улеснили неговото развитие, като 

например конкурентните предизвикателства, недостигът на работна ръка, големият 

брой сливания, акцентът върху иновациите и технологиите, междукултурните 

проблеми, но и целите на позитивните действия и осъзнаването на нуждите на всяка 

организация от разнообразие на персонала и по-добро планиране на приемствеността 

(Kram & Bragar, 1991, Zey, 1988). 

Когато официалните програми за наставничество започнаха да се развиват в 

организациите, успоредно с това се увеличи и разнообразието от участници. Всъщност 

много организации започнаха да използват официални програми за наставничество, за 

да подпомагат своите организационни цели и да задоволяват нуждите от развитие в 

областта на набирането, задържането, обучението и кариерното развитие, 

намаляването на процента на отпадащите служители, формирането на план за 

приемственост и професионалното и личностното развитие на служителите (Collin, 

1988).  

И накрая, през годините се наблюдава и постепенна промяна в структурата и 

съдържанието на официалните програми за менторство. Организациите започнаха да се 

отказват от програми, насочени само към служители от малцинствата, като например 

жените, и преминават към програми, насочени към всички служители. Сега 

съвременните програми за менторство се фокусират върху насърчаването на 

служителите да създават взаимоотношения с колегите си, както и с висшите 

ръководители в организацията (Farren, Gray & Kaye, 1984 г., Kaye & Jacobson, 1995 г., 

Rogers, 1992 г.).  

Ментор 

Dreher & Chargois (1998 г.) определят ментора като лице, което има повече 

професионален опит от наставляваното лице и се интересува от това да играе активна 

роля в професионалното развитие на новия колега.  Очевидно е, че за класическите 

отношения между служител и ръководител не може да се каже, че по своята същност са 
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наставнически отношения. Въпреки това начинът, по който тази връзка съществува в 

случаите, когато двете страни са в една и съща част на организацията, представлява 

важна възможност за младия специалист, който е в постоянно взаимодействие със своя 

ментор (Dreher & Cox, 1996).  

Както Haggard et al. (2011) посочват, начинът, по който може да се определи значението 

на ментора, зависи от определени обстоятелства. Съществуват четири условия по 

отношение на менторството. Нивото на йерархия на ментора в организацията, дали 

менторът е ръководител на наставлявания, дали менторът работи в същата 

организация като наставлявания и накрая, степента на близост, която са развили двете 

лица.  

▪ Прекарва време с наставляваното лице 

▪ Споделя своите успехи и неуспехи, знания и опит. 

▪ Обективен е и дава реалистични отговори 

▪ Изслушва наставлявания, без да го критикува. 

▪ Задава много въпроси и не прави прибързани заключения 

▪ Проявява търпение 

(Humphey, 2010) 

Наставляван 

Един от факторите, които оказват много важно влияние върху желанието на 

служителите да започнат менторство и върху качеството на взаимоотношенията, са 

личностните характеристики на наставлявания. Тези характеристики оказват влияние 

върху реакциите на наставлявания през целия период на менторските 

взаимоотношения, върху неговата емоционална стабилност и върху начина, по който 

той взаимодейства както с ментора, така и с останалите служители в организацията 

(Turban & Dougherty, 1994).  

Концепцията за самонаблюдение на наставлявания, т.е. способността за 

самонаблюдение и оценка на работата на наставлявания, също играе важна роля за 

качеството на резултатите. Всяко наставлявано лице има различна чувствителност към 

управлението на социални въпроси, като например имиджа и поведението си на 

работното място, и различна способност да адаптира поведението си към различни 

ситуации (Snyder, 1987). 

Digman (1990) предлага емоционалната стабилност като друг фактор, който влияе върху 

поведението на наставлявания по време на връзката. Емоционалната стабилност зависи 

от концепцията на наставлявания за самооценката на неговите способности и 

концепцията за негативната афективност. Лицата с ниска самооценка са по-склонни да 

избягват ситуации, които могат да сринат морала им, като например участие в 

предизвикателни и трудни проекти, имат по-малко увереност и сигурност в 
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способностите си за постигане на високи цели и са по-малко склонни да търсят обратна 

връзка от колегите си, което очевидно се отразява на кариерното им развитие (Brockner, 

1988, Campbell, 1990). Освен това склонността на наставляваните да изпитват негативни 

чувства както към себе си, така и към другите колеги, вероятно ги прави нервни, 

стресирани и враждебни. Емоционална стабилност съществува, когато наставляваният 

има висока самооценка и ниска негативна афективност (Levin & Stokes, 1989, Watson & 

Clark, 1984).  

Разлики между менторство и коучинг 

Менторство 

● Дългосрочна ориентация 

● Учител 

● Договорени цели 

● Работа по въпроси, свързани с професионалното и личното развитие 

● Обикновено е по-опитен от наставлявания. 

● Базирано на развитието 

Коучинг 

● Краткосрочна ориентация 

● Обучител 

● Работи целенасочено и се стреми към незабавни и измерими резултати. 

● Коучът напътства наставлявания да предприеме действия 

● Базирано на резултатите 

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Прочетете статията: "Менторството става лесно: практическо ръководство" 

- Прочетете статията: "Изкуството на менторството" 

- Гледайте видеото https://www.youtube.com/watch?v=qoy5MifHuLs   

- Гледайте видеоото https://www.youtube.com/watch?v=0Qy0P65kMIM   

 

2. Учебна глава 2 - Значение на културата на менторство на работното място 

за благополучието 

Тази учебна глава представя ползите и значението на културата на менторство на 

работното място, както и ролята ѝ за повишаване на благосъстоянието.  

Ползи от менторството 

Добре разработената програма за менторство има положителни резултати за ментора и 

наставлявания. Еби и Локууд (2005 г.) се позовават на предварително определен процес, 

при който двойката се ангажира с определени цели, които се определят съвместно от 

двете страни. В повечето случаи има предварително изготвен график, който се спазва от 

https://usermanual.wiki/Document/mentoringmadeeasyapracticalguide.1144382623.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Dina-Pilder/publication/341541979_Mike_Pegg_The_Art_of_Mentoring_1999/data/5ec66397299bf1c09acfc3eb/theartofmentoring.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=qoy5MifHuLs
https://www.youtube.com/watch?v=0Qy0P65kMIM
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двойката, и ръководство, с което менторът се консултира, за да насочи правилно 

наставлявания. 

Ползите от менторството за ментора са по-голямото удовлетворение от работата и 

признанието, което получава от колегите си. Това се дължи на факта, че ролята на 

ментора е възнаградена и толкова значима. Ентусиазмът и личното удовлетворение 

също се увеличават, когато виждат, че менторът насочва младшия служител към 

постигане на пълния му потенциал. Все пак приносът им за развитието на 

наставлявания им дава положителен имидж в очите на колегите, които им се 

възхищават и оценяват уменията им да развиват хора, и в резултат на това те 

придобиват голяма видимост и престиж като служители. В крайна сметка кариерното 

консултиране е процес, който помага на ментора да развие своите лидерски умения, 

способността си да предава знания, да насочва и да дава съвети. Освен това наставникът 

има възможност да мисли по определени въпроси от различна гледна точка, особено 

когато наставляваният има различен подход към проблемите и различен начин на 

мислене от неговия. Възможно е дори да се сдобият със свежи и иновативни идеи. Това 

може да му даде възможност да преоцени неща, които преди това не са били обмисляни. 

И накрая, кариерното консултиране помага на ментора да разшири професионалната си 

мрежа в организацията, като изгради значими взаимоотношения с по-младите 

служители. 

Няколко проучвания разглеждат ползите от менторството за наставлявания, като 

стигат до заключението, че то е свързано със значителни положителни резултати в 

кариерата и развитието на наставлявания, като увеличаване на заплатата, повишение и 

по-голяма удовлетвореност от работата (Chao, Walz & Gardner, 1992). Като се имат 

предвид потенциалните ползи, които менторството предлага на наставлявания, 

мнозина търсят компетентен ментор, а много организации насърчават такива 

взаимоотношения заради ползите, които косвено ще извлекат за себе си (McKeen & 

Burke, 1989, Douglas & McCauley,1999, Kram, 1985). Както Levinson et al. (1978) посочват, 

менторите са не само източник на знания за наставлявания, но и играят ключова роля в 

култивирането на самочувствието и професионалната идентичност на наставлявания.  

Според изследователите наставляваният получава достъп до социални мрежи, които са 

резервоар на знания, които иначе биха били недостъпни (Dreher & Ash, 1990). Освен това 

чрез контактите, които наставляваният получава в мрежите, той има възможност да 

демонстрира уменията си пред ключови лица в организацията, които вземат важни 

решения. Литературата показва, че служителите, които участват или са участвали като 

наставлявани в процес на менторство, постигат по-голям професионален успех, 

отколкото неучастващите. Наставляваният възприема ментора като ветеран, като 

модел на поведение и е информиран за стандартите на поведение, които управляват 

организацията и трябва да бъдат спазвани (Bolton, 1980, Dreher & Ash, 1990, Zagumny, 

1993). Kram (1985), заявява, че чрез консултиране и приемане менторът помага на 
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наставлявания да развие професионални умения (компетентност) и самочувствие, 

необходими за постигане на професионален успех.  

Allen et al. (2004) заключават, че ефектите от свързаните с кариерното развитие и 

психосоциалните функции на менторството се различават значително. Те посочват, че 

поведението, свързано с кариерното развитие, се фокусира върху напредъка в 

кариерата на наставлявания (изява, видимост, повишение, предизвикателни проекти). 

Освен това менторството за кариерно развитие има предимно обективни резултати, 

свързани с кариерата. От друга страна, психосоциалното наставничество (приемане, 

консултиране) е насочено главно към подобряване на субективните характеристики на 

наставлявания, като самооценка, самоувереност и формиране на професионална 

идентичност, които са последици, свързани с емоционалния свят на наставлявания. 

Всъщност не е изненадващо, че психосоциалното менторство и неговият успех зависят 

до голяма степен от удовлетвореността на наставлявания от поведението на неговия 

ментор.  

Ползи за ментора  

✔ Лична удовлетвореност 

✔ Придобива ентусиазъм и самоувереност 

✔ Развива кариерата си - научава нова перспектива, как мисли новото поколение, 

как да подхожда по-добре към собствения си екип и партньори. 

✔ Разработване на личен лидерски стил 

✔ Възобновен интерес към работата  

Ползи за наставлявания 

✔ Развива своите умения 

✔ Разработва кариерна стратегия 

✔ Укрепва своята самоувереност 

✔ Поставя и постига професионални и лични цели 

✔ Нетуъркинг 

✔ По-бързо се интегрира в професионалната среда 

✔ Открива нови перспективи за своята кариера 

✔ Идентифицира области за развитие 

✔ Придобива нови знания  

✔ Помощ и обратна връзка  

Ролята на менторството за повишаване на благополучието 

Служителите се нуждаят от подкрепа, за да се развиват на работното място, да 

израстнат професионално и изграждат силните си страни, за да поддържат доброто си 
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благосъстояние. Това може да бъде постигнато главно чрез менторски сесии (Hobson 

and Maxwell, 2017).  

Взаимоотношенията с менторите могат да помогнат на наставляваните да изследват 

нови идеи и да се развиват, без да се страхуват от критика, както и да имат човек, на 

когото се възхищават и който ги подкрепя. Менторството повишава увереността на 

служителите в себе си и така наистина може да помогне за намаляване на проблемите 

с психичното здраве, като например депресията. Взаимоотношенията с менторите 

оказват огромно влияние върху степента на удовлетвореност от работата и живота на 

служителите. Освен това то насърчава здрави взаимоотношения между страните и 

създава чувство за принадлежност сред служителите. Комуникацията в рамките на 

менторските взаимоотношения позволява на служителите да намалят пречките, като 

същевременно се чувстват принадлежащи към едно безопасно работно място.  

Чрез увеличаване на психосоциалната подкрепа и социалните дейности менторството 

може да помогне на служителите да намалят пречките пред успеха (например стреса и 

изискванията). Менторите са положителен аспект за служителите. Менторите могат да 

помогнат на служителите да намалят чувството на несигурност, да празнуват 

постиженията, да се справят с грешките и да се справят с прегарянето (Eckleberry-Hunt 

et al., 2009).  

В резултат на менторството служителите ще изпитат по-голямо благополучие. Това 

означава, че менторството може да подобри всички аспекти на професионалния живот - 

от качеството и безопасността на физическата среда до усещането на служителите за 

работата им, работната среда, климата на работното място и организацията на работата. 

Освен това те ще почувстват, че има с кого да споделят мислите си и да им помогне при 

решаването на проблемите, с които се сблъскват.  

Създаването на програма за менторство може да изгради култура, която да доведе до 

развитие, приобщаване и подкрепа на служителите. Наставляваните могат да говорят 

открито, да споделят мислите и емоциите си с менторите за това какво е правилно или 

грешно. В резултат на менторството организациите биха могли да установят разликите 

в благосъстоянието на служителите. Освен това създаването на ефективна програма за 

менторство изисква време и усилия, но може да подобри благосъстоянието на 

служителите. По този начин една организация със здрави и устойчиви служители може 

да постигне дългосрочен успех. 

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Прочетете статията: "Наставници на работното място: Изисквания и ползи" 

- Прочетете статията: "Организационни ползи от наставничеството" 

- Гледайте видеото по-долу https://www.youtube.com/watch?v=aTez8uz1GDQ 

 

 

https://www.researchgate.net/publication/29457200_Workplace_mentors_Demands_and_benefits
https://scholar.archive.org/work/ky3ke4kh5nc3fpi4xuhcdixftu/access/wayback/http:/www.ucdenver.edu:80/academics/colleges/medicalschool/facultyAffairs/FacultyDevelopment/mentorship/mentors/Documents/Organizational%20Benefits%20of%20Mentoring.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=aTez8uz1GDQ
https://www.youtube.com/watch?v=aTez8uz1GDQ
https://www.youtube.com/watch?v=aTez8uz1GDQ
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3. Учебна глава 3 – Менторство на практика 

В тази учебна глава ще се запознаете с дейностите "как да наставляваме", които могат 

да ви помогнат да повишите благосъстоянието на служителите си. Тези дейности са 

разделени на четири етапа, които описват официалния процес на менторство.  

Етапи на официалните отношения на менторство

 

Иницииране 

Първият етап е инициация. Посвещението се 

състои от три нива:  

● Разчупване на леда 

● Определяне на нуждите и очакванията на 

двете страни 

● График и правила на срещите 

Разчупването на леда е моментът, в който се 

осъществява първата среща между вас и 

наставлявания, като в същото време сте поканени 

да разговаряте заедно, постигайки обща цел за 

определен период от време. За да се "разчупи 

бързо ледът" между вас, се препоръчва да 

разговаряте и да създадете спокойна атмосфера.   

По-конкретно трябва да вземете предвид следното: 

● Какъв професионален опит има менторът/наставляваният? 

● Защо станах ментор? 

● Какво трябва да знае моят наставляван за мен? 

На етапа "Определяне на нуждите и очакванията на двете страни" вашият наставляван 

трябва да представи предизвикателствата, с които се сблъсква на работното място, и 

очакванията си за бъдещето относно своето благосъстояние. Малко преди края на 

срещата е добре да обсъдите предпоставките и очакванията за целия проект, като се 

съгласите, че искате да повишите благосъстоянието си и да се опитате да направите 

всичко възможно, за да просперирате на работното място чрез този процес. Трябва да се 

вземат предвид нуждите и трудностите, които наставляваният има на този етап. Също 

така е много важно да се обсъди следното:  

● Какво очаква да получи наставляваният? (напр. повишаване на благополучието) 

      Иницииране   
Самоусъвър
шенстване 

  Разделяне   Преосмисляне 

     Наставляваните са по-
стресирани от вас! 

Поемете инициативата и 

започнете да 

разговаряте с тях! 
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● Какво може да предложи менторът, за да допринесе за повишаване на 

благополучието? 

● Какви са конкретните цели на процеса? (напр. повишаване на благополучието) 

За стъпката на графика и правилата на срещата трябва да се вземе предвид следното: 

● Кога се срещаме? Къде? 

● Как ще общуваме? По имейл? По телефона? 

● Колко време имам за подготовка между срещите? 

● Какви са отговорностите на ментора и наставлявания? 

Самоусъвършенстване 

● Наставляваните работят за постигане на целите, а менторът ги напътства, за да 

изпълнят задачата, която ще повиши благополучието им. 

● Менторът дава съвети, отговаря на 

въпроси, споделя знания и личен опит. 

● Наставляваните израстват, разбират 

ролята си, разработват стратегия за 

кариерата си и вземат важни решения 

за повишаване на благополучието си. 

Договор за менторство 

● Договорени цели и предварително 

определени очаквания (напр. 

повишаване на благополучието). 

● Основни нужди и задължения на всяка 

страна 

● Честота на срещите 

● Конфиденциалност и доверие 

Доверието между наставника и наставлявания е от съществено значение за успеха на 

проекта, тъй като по време на срещите ще се обсъждат деликатни въпроси. 

Препоръчително е да създадете климат на доверие чрез активно изслушване, 

конструктивна критика и споделяне с наставлявания на собствените ви моменти от 

професионалната ви кариера. Като цяло ще бъде от полза да се подходи към индивида и 

неговия потенциал. В края на краищата същността на менторството е именно в 

смислените и автентични отношения, които могат да бъдат изградени между ментора и 

наставлявания. 

SWOT анализ на наставлявания 

В този момент се представя SWOT анализът - инструмент, който ще позволи на 

менторите да определят силните страни на наставляваните като личности (лични, 

професионални), слабите страни на наставляваните, възможностите, които 

наставляваните могат да създадат или да срещнат, и заплахите, които могат да 
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възникнат в професионалната кариера на наставляваните. Този SWOT анализ може да 

се използва като инструмент за постигане на благополучие.  

Съкращението SWOT произлиза от английските думи Strengths = силни страни, 

Weaknesses = слаби страни, Opportunities = възможности и Threats = заплахи.  

Голямото предимство на SWOT анализа е, че с малко усилия той може да помогне на 

наставляваните да открият и използват възможностите, които ще възникнат на 

работното им място, и как тези възможности могат да повишат благосъстоянието им. 

От друга страна, той позволява на наставляваните да идентифицират слабите си страни 

и по този начин да управляват и елиминират заплахите, които иначе биха ви направили 

уязвими и неподготвени. Още по-важно е, че SWOT анализът дава възможност на 

наставляваните да си изградят ясна представа за себе си и за своите конкуренти. Този 

процес ще помогне на наставляваните да разработят стратегия, която ще им позволи да 

се разграничат от конкурентите си и да ги приемат по-успешно на пазара на труда. В 

резултат на това наставляваните ще имат по-голям контрол върху работата, 

повишаване на производителността и мотивацията за работа, намаляване на стреса, 

ниско текучество на персонала и подобряване на морала на служителите.  

Накратко:  

- Силните страни на наставлявания трябва да бъдат запазени, подсилени и 

използвани 

- Слабостите на наставлявания трябва да бъдат коригирани или елиминирани 

- Възможностите за наставлявания трябва да бъдат приоритизирани и 

оптимизирани 

- Заплахите за наставлявания трябва да се борят или минимизират 

Пример: 

 

 

 

 

 

Разделяне 

 

SWOT АНАЛИЗ 

- Определяне 
- Доброта 
- Силна воля 
- Финансово 
състояние  
- Сигурност на 
работното място  
 

- Конкуренция - 

хора с по-високи 
умения и 

способности 

- Законодателни и 
работни промени  

 

-Семинар за 

самоувереност и 
комуникация 

-Овластяване на 

сила  

 

- Ниска 
самоувереност 

- Ниски 
комуникационни 

умения 



 

238 
 

 

 

Защо се прекратяват отношенията с ментора? 

1. Планирана интеграция от програмата 

2. Наставляваният се чувства готов да стане независим от 

ментора 

3. Неподходящо "съвпадение" 

4. Менторът не отговаря на нуждите на наставлявания 

5. Наставляваният или менторът не е последователен 

 

 

 

Преосмисляне 

Ролите на ментор и наставляван не съществуват вечно. Двете страни стават 

"равнопоставени" и отношенията между тях продължават през годините. 

Кои са трудните случаи на наставлявани? 

- Непоследователни 

- Настояват на собствения си аргумент и не слушат 

- Не се опитват 

- Имат ниско самочувствие 

 

Какво да правим и какво да не правим като ментор  

DO's 

- Бъдете приятелски настроени, предразполагащи и открити 

- Слушайте внимателно какво казват наставляваните 

     

 
планирано 

приключване на 
проект 

 
след постигане на 

целите  

 
внезапно по важни 

причини 
 

конфликт и 
търсене на нов 

ментор/наставник 

     Независимо от причините 

за прекратяване на 

отношенията с ментора, 

това трябва да бъде 

"официално", например с 
имейл. 
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- Фокус върху диалога и обмена на мнения 

- Разчитайте на собствения си опит 

- Бъдете честни в отговорите си, като посочите възможните трудности на пазара на 

труда. 

DON’Ts 

- Не е необходимо да се опитвате да отговорите на всички въпроси 

- Не демонстрирайте, че избягвате "трудните" въпроси. 

- Избягвайте да предприемате действия, за да рекламирате компанията си 

- Избягвайте дискриминация или фаворизиране на наставляваните. 

За да завършите тази учебна глава, трябва да: 

- Прочетете статията: "Ефективността на менторството - ползите за наставляваните, 

менторите и организациите" 

- Прочетете статията: Етапи на менторските взаимоотношения 

4. Синопсис  

Менторството е процес, при който лице с властова позиция се грижи за развитието на 

младшия служител, като му предоставя съвети, за да покаже неговите усилия, стойност 

и развитие във висшето ръководство. Служителите оценяват високо наличието на 

ментор на работното място. Това показва, че ангажираността и благосъстоянието на 

служителите са свързани с културата на менторство в организациите. Въпреки че 

коучингът има много сходства с менторството, двата вида се различават съществено по 

обхвата на целите си: докато менторството има по-цялостен подход към личностното и 

професионалното развитие, коучингът е по-фокусиран върху конкретни умения и 

задачи, необходими за постигане на ясни кариерни цели. Съществуват четири етапа, 

които описват отношенията с ментора с цел подобряване на благополучието на 

служителите: Иницииране, Самоусъвършенстване, Разделяне, Преосмисляне.  
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6. Речник  

Менторство: Менторството е процес, при който лице на ръководна позиция се грижи за 

развитието на младши служител, като му предоставя съвети, за да покаже неговите 

усилия, стойност и развитие на висшето ръководство. 

SWOT: Инструмент, който ще позволи на менторите да определят силните страни на 

наставляваните като личности (лични, професионални), слабите страни на 

наставляваните, възможностите, които наставляваните могат да създадат или да 

срещнат, и заплахите, които могат да възникнат в професионалната кариера на 

наставляваните.  

7. План за оценяване на Модул 6 

Учебна глава 1 

(единица за оценка) 

Основни принципи на менторството на работното място  

Обхват на оценката Целта на тази оценка е да се уверите, че сте разбрали какво 

е менторство и от кои части се състои то. 

Оценени резултати от 

ученето 

Обучаемите ще могат да определят кои са основните 

принципи на менторството на работното място и 

разликите между менторство и коучинг. 

Метод на оценяване Въпроси с множествен избор, Въпроси за вярно или грешно 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

10 минути 

Автор(и) Vera Lazanaki, Maria Vakola, Двойки 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  
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Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 1 

Въпрос Моля, посочете правилното определение на понятието 

"менторство". 

Възможни отговори 1. Менторството е преподаване или развиване у себе си или 

у други хора на умения и знания, които са свързани с 

конкретни полезни компетенции. 

2. Менторството е процес, при който лице на ръководна 

позиция се грижи за развитието на младшия служител, 

като му предоставя съвети, за да покаже неговите усилия, 

стойност и развитие във висшето ръководство. 

3. Менторството е форма на развитие, при която опитен 

човек, наречен ментор, подкрепя учащия се или клиента в 

постигането на конкретна лична или професионална цел, 

като му предоставя обучение и насоки. 

4. Менторството се състои от дейности, които развиват 

способностите и потенциала на човека, изграждат 

човешкия капитал, улесняват пригодността за заетост и 

повишават качеството на живот и реализацията на 

мечтите и стремежите. 

Правилен отговор Б. 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, отлична работа! Продължавайте 

с добрата работа! Менторството е процес, при който лице с 

властова позиция се грижи за развитието на млад служител, 

като му предоставя съвети, за да покаже неговите усилия, 

стойност и развитие пред висшето ръководство. Когато 

наставникът и наставляваният принадлежат към една и 

съща организация, менторът е служител на висша 

йерархична длъжност, който притежава знания и умения, 

които е длъжен да предаде на наставлявания, за да подобри 

неговото/нейното представяне. Това е процес на ръководене 

на растежа и развитието на наставлявания въз основа на 

конкретни цели, които са взаимно договорени между тях 

(Murray, 2002 г.). 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново главата 

"Определение на менторството"! 

Време за 2 
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разглеждане на 

въпроса 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 2 

Въпрос Кое от следните твърдения описва "ментора"? 

Възможни отговори 1. Изслушва своя наставляван, без да го критикува 

2. Проявява търпение 

3. Споделя своите успехи и неуспехи, знания и опит 

4. Всичко изброено по-горе 

Правилен отговор Г. 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа! 

Продължавайте с добрата работа! Менторът трябва да 

изслушва своя наставляван, без да го критикува, да 

проявява търпение и да споделя своите успехи и неуспехи, 

знания и опит. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете главата "Ментор". 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 3 

Въпрос Менторството е краткосрочно, работи целенасочено и цели 

незабавни и измерими резултати. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор Б 
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Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа! 

Продължавайте с добрата работа! Коучингът има 

краткосрочна ориентация, работи целенасочено и цели 

незабавни и измерими резултати, а не менторството.   

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете главата "Разлики между 

менторство и коучинг".  

 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Учебна глава 2 

(единица за оценка) 

Значението на културата на менторство за 

благополучието 

Обхват на оценката Целта на тази оценка е да се уверите, че сте разбрали какви 

са ползите от менторството и колко важно е то за 

подобряване на благополучието.  

Оценени резултати от 

ученето 

Обучаемите ще могат да разпознаят ползите от 

наставничеството на работното място и значението на 

благополучието в процеса на наставничество. 

Метод на оценяване Въпроси с множествен избор, Въпроси за вярно или грешно 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

10 минути 

Автор(и) Vera Lazanaki, Maria Vakola, Двойки 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 1 

Въпрос 
Създаването на програма за менторство може да изгради култура, 

която да доведе до развитие, приобщаване и подкрепа на 

служителите. Наставляваните могат да говорят открито, да 

споделят мислите и емоциите си с менторите за това какво е 

правилно или погрешно. В резултат на менторството 

организациите биха могли да установят повишаване на 

благосъстоянието на служителите. 

Възможни отговори 1. Вярно 
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2. Грешно 

Правилен отговор A 

Текст към  

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа! 

Продължавайте с добрата работа! Създаването на програма за 

менторство може да изгради култура, която да доведе до развитие 

на служителите, приобщаване и подкрепа. Наставляваните могат 

да говорят открито, да споделят мислите и емоциите си с 

менторите за това какво е правилно или грешно. В резултат на 

менторството организациите биха могли да установят 

повишаване на благосъстоянието сред служителите. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново главата "Ролята на 

менторството за повишаване на благополучието". 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 2 

Въпрос Кои са ползите, които менторството може да донесе на 

наставляваните? 

Възможни отговори 1. Придобиване на нови знания  

2. Изследване на нови перспективи за личността му/й 

3. Укрепва неговата/нейната самоувереност 

4. Всичко изброено по-горе 

Правилен отговор Г. 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа! 

Продължавайте с добрата работа! Някои от ползите от 

менторството за наставлявания са, че той/тя може да 

придобие нови знания, да изследва нови перспективи на 

своята личност и да укрепи своята самоувереност. 
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Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново главата "Ползи за 

наставлявания". 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 3 

Въпрос В резултат на менторството служителите ще изпитат по-

голямо благополучие. Това означава, че те ще бъдат 

ангажирани в своята организация и ще имат възможност да 

направят нещо повече. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор Б. 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа! 

Продължавайте с добрата работа! В резултат на 

наставничеството служителите ще изпитат нарастващо 

благополучие. Това означава, че наставничеството може да 

подобри всички аспекти на професионалния живот - от 

качеството и безопасността на физическата среда до начина, 

по който работниците се чувстват в работата си, работната 

среда, климата на работното място и организацията на 

работа. Служителите ще се чувстват все по-добре. 

Ангажираността и полагането на допълнителни усилия са 

аспекти, свързани с организационното гражданство и 

трудовата ангажираност. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново главата "Ролята на 

наставничеството за повишаване на благополучието".  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 
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Учебна глава 3 

(единица за оценка) 

Менторство на практика 

Обхват на оценката Целта на тази оценка е да се уверите, че сте разбрали 

процеса на менторство и четирите му етапа, за да 

подобрите благополучието на работното място. 

Оценени резултати от 

ученето 

Обучаемите ще могат да провеждат цялостен процес на 

менторство, който ще подобри благополучието на 

работното място. 

Метод на оценяване Въпроси с множествен избор, Въпроси за вярно или грешно 

Работно натоварване 

(очаквано време за 

обучение) (мин.) 

10 минути 

Автор(и) Vera Lazanaki, Maria Vakola, Двойки 

Рецензенти Ян Ян, Константинос Гианакопулос, PULSO  

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 1 

Въпрос Кои са етапите на официалното менторство? 

Възможни отговори 1. Оценяване, проектиране, изпълнение, оценка 

2. Осъзнаване, анализ, действие, постижение 

3. Иницииране, самоусъвършенстване, разделяне, 

преосмисляне 

4. Иницииране, усъвършенстване, действие, постижение 

Правилен отговор В. 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа! 

Продължавайте с добрата работа! 4-те етапа на 

наставничеството са: Иницииране, Култивиране, Разделяне, 

Преосмисляне. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново главата "Етапи на 

официалната менторска връзка". 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

4 
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Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 2 

Въпрос Чрез SWOT-анализа наставляваният може да разпознае 

своите силни страни. Пример за тези силни страни може да 

бъде посещението на семинар за самоувереност. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор Б. 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа! 

Продължавайте с добрата работа! Чрез SWOT анализа 

наставляваният може да разпознае своите силни страни. 

Пример за тези силни страни може да бъде добротата. 

Участието в семинар за самоувереност принадлежи към 

възможностите за наставляваните.  

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново главата "SWOT 

анализ на ментора".  

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

Шаблон за въпроси 

Въпрос №. 3 

Въпрос На етапа на самоусъвършенстване от менторството 

наставляваният трябва да представи предизвикателствата, с 

които се сблъсква на работното си място, и очакванията си за 

бъдещето, свързани с неговото/нейното благосъстояние. 

Възможни отговори 1. Вярно 

2. Грешно 

Правилен отговор Б. 

Текст към 

правилния отговор 

Това е правилният отговор, добре свършена работа! 

Продължавайте с добрата работа! В етапа на иницииране на 

обучението наставляваният трябва да представи 

предизвикателствата, с които се сблъсква на работното 
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място, и очакванията си за бъдещето относно своето 

благополучие. 

Текст към грешен(и) 

отговор(и) 

Грешен отговор. Моля, прочетете отново главата "Етапи на 

официалните отношения на наставничество". 

Време за 

разглеждане на 

въпроса 

2 

 

 


