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Резюме: Пандемията от Covid-19 доведе до глобален експеримент по от-

ношение гъвкавата организация на работните практики, главно работа от разсто-
яние. Може да се предположи, че в близко бъдеще тези практики ще се развиват 
по начин, различен от този, който познаваме днес. В настоящата статия се обоб-
щава състоянието на познанията за развитието на гъвкавата организация на ра-
бота преди Covid-19. Освен това се обобщават направените досега проучвания, 
като се посочват както факторите, които оказват влияние върху развитието на 
практиките, така и ползите от прилагането им, а също и потенциалните пречки. 
Обръща се внимание на елементите, които ще определят ефективното прилагане 
и използване на практиките и които, може да се предположи, ще бъдат подложени 
на допълнително проучване. 

Ключови думи: гъвкава организация на работа, работа от разстояние, 
работа от вкъщи, работа на непълно работно време. 

JEL: M14, M54. 
 
 
Увод 

 

В един бързо променящ се свят способността за бързо адапти-
ране е необходимост и гъвкавостта сега трябва да се разглежда като 
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постоянна характеристика на една организация (Skowron-Mielnik, 2012, 
стр. 49). Стратегията и практиките на работа трябва да поддържат ши-
рок спектър от бизнес дейности и да бъдат оптимизирани, за да се уве-
личат ангажираността, ефективността, иновациите, сътрудничеството 
и удовлетвореността на служителите. За да оцелеят, компаниите 
трябва непрекъснато да се стремят към подобрение на организацион-
ните програми като например: привличане и задържане на талантливи 
служители, намаляване на разходите, подобряване на сътрудничест-
вото, иновации, увеличаване ангажираността на служителите, подоб-
ряване на производителността и изпълнението на работата, както и по-
добряване благосъстоянието на служителите. Поредицата от проучва-
ния, спомената по-долу, потвърждава факта, че гъвкавите решения в 
областта на заетостта и организацията на работното време оказват 
влияние върху всички тези процеси. В същото време гъвкавите реше-
ния на работното място в момента са един от основните стимули за 
хората (Hays, 2020; Deloitte, 2018).   

За целите на тази статия е възприето определението за гъвкава 
организация на работа на Menezes и Keliher (2011), което гласи, че това 
са такива условия на труд, които позволяват на служителите да проме-
нят количеството, времето или местоположението на работата си. Гъв-
кавостта по отношение на заетостта се третира като съществено от-
делна категория от организационните форми на работното време и ра-
ботното място (Bąk-Grabowska, 2016, стр. 11). Точно както в случая с 
определението, проучванията и официалната статистика често използ-
ват различни примери за гъвкави работни практики. Най-често споме-
наваните включват работа на непълно работно време, гъвкаво работно 
време, работа от вкъщи, мобилни начини за работа, споделяне на ра-
бота и сгъстена работна седмица (Beatson, 2019). 
 
 

1. Настоящо развитие на гъвкавите условия за работа  
 

В Съединените щати по-специално работата от разстояние е във 
възходяща крива. Броят на часовете, прекарани в работа извън офиса, и 
броят на служителите, работещи от разстояние, се увеличават. Данните 
от 2016 г. показват, че 43% от служителите са работили до известна степен 
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от разстояние и този брой се е увеличил с 4% спрямо 2012 г. Процентът 
на времето, прекарано в работа от разстояние сред хората, които правят 
това от време на време, също е нараснал (Gallup, Inc., 2017).   

В повечето страни от Европейския съюз промяната към гъвкаво 
работно време не е толкова значителна. Според данни на Евростат от 
2019 г. по-малко от 20% са хората, които работят на непълно работно 
време в целия ЕС-28 , докато хората, работещи от вкъщи, са над 12% 
(Фиг. 1). Световен лидер в гъвкавата заетост е Нидерландия, където 
над 50% от служителите работят на непълно работно време, а над 30% 
работят от вкъщи. Страните, в които процентът на хората, работещи от 
вкъщи, а също и на непълно работно време, е по-висок от средния за 
ЕС, са Белгия, Дания, Германия, Люксембург, Австрия, Швеция и Вели-
кобритания. Това са държави, които са сред най-силно развитите 
страни – членки. Най-ниските постигнати показатели са в Литва, Лат-
вия, Унгария, Румъния, България, Словакия и Полша (Eurostat, 2019).  

 

 
Източник: Собствено проучване въз основа на данни на Евростат (2019).  

 
Фигура 1. Процентно съотношение на хората, работещи  

в определена форма на трудова организация в ЕС 
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От 2005 г. работата на непълен работен ден се е увеличила в 
ЕС от малко над 17% на малко над 19%. Значителна част от това уве-
личение обаче се дължи на липсата на работа на пълен работен ден в 
някои икономики, където мнозинството от хората, заети на непълно ра-
ботно време, биха искали да работят на пълен работен ден. В целия ЕС 
също се наблюдава леко увеличение на работата, извършвана от 
вкъщи, от 9% на малко под 13%.  

Като цяло през последните 15 години няма значителна промяна 
към по-гъвкава организация на работа в ЕС-28 (Фиг. 2). Наблюдава се 
увеличение с 2 процентни пункта при заетост на непълен работен ден, 
както и увеличение с 3 процентни пункта при работата, извършвана от 
вкъщи (Eurostat, 2019).  

 

 
Източник: Собствено проучване въз основа на данни на Евростат (2019). 

 
Фигура 2. Процентно съотношение на хората, работещи  

в определена форма на трудова организация в ЕС през последните  
15 години 
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каво работно време, работа на непълно работно време и работа от раз-
стояние. В повечето страни има значителна разлика между достъпност 
и реално използване на гъвкавите условия за работа. Около 42% по-
сочват, че са се възползвали от гъвкавата организация на работа.  

Същевременно значителна група от анкетираните в повечето 
страни смятат, че на тяхното работно място е лесно да се възползваш 
от гъвкавата организация на работа – 76% в целия ЕС. От друга страна, 
в 23 европейски държави поне 25% от респондентите на възраст под 65 
години смятат, че управителите и изпълнителните директори  обикно-
вено не насърчават служителите да използват гъвкавата организация 
на работа. Освен това проучването показва, че служителите смятат, че 
използването на гъвкавата организация на работа има вредни после-
дици за тяхната кариера (31%) или се възприема лошо от други служи-
тели (26%). В проучването на ЕС служителите са попитани и за пред-
почитанията по отношение на гъвкавата организация на работа, рабо-
тата на непълен работен ден и работата от вкъщи. В целия ЕС до 58% 
от анкетираните изразяват желание да използват гъвкаво работно 
време. Предпочитанията за работа на непълно работно време са зна-
чително по-ниски – 25% в целия ЕС. Работата от вкъщи също е по-
малко популярна, предпочитана  само от 20% в целия ЕС 
(Eurobarometer, 2018).  
 
 

2. Гъвкава организация на работа – направления  
      за изследване  
 
В проучванията гъвкавостта на организацията на работа се ана-

лизира в контекста на подобряване на баланса между професионалния 
и личния живот и повишаването на ефективността на работа. Балансът 
между личния и професионалния живот се посочва от служителите като 
една от най-важните ползи от прилагането на гъвкава организация на 
работа, въпреки че трябва да се отбележи, че макроикономическият 
контекст – системата за социални грижи в страната, правната подкрепа, 
регулираща практиките на гъвкава организация на работа (Kurowska, 
2018), и микроикономическият контекст – организационната култура на 
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компанията и управленската подкрепа (Van der Lippe & Lippényi, 2018), 
оказват влияние върху резултатите. Балансът между професионалния 
и личния живот е силен посредник между гъвкавата организация на ра-
бота и удовлетворението от работата, а предоставянето на подходящи, 
гъвкави решения в организацията е важно, за да се увеличи удовлетво-
реността, ангажираността на служителите, подобряването на тяхното 
представяне и по този начин да се увеличи производителността ( Aziz-
Ur-Rehman & Siddiqui, 2019). Повечето от съществуващите анализи се 
фокусират върху подобряването на баланса между професионалния и 
личния живот чрез използването на гъвкави работни практики, опис-
вайки ефективността като производна функция на това подобрение. 
Следователно много работодатели може да не се интересуват от при-
лагането на гъвкави работни практики от страх, че ръстът на произво-
дителността няма да се случи изобщо или няма да е на очакваното 
ниво. Съществуват обаче редица изследвания, които потвърждават ед-
новременното постигане на тези цели (Krekel, Ward, & De Neve, 2019; 
Bellet, De Neve & Ward, 2019; Barnes & Jones, 2020, стр. 152-195). По 
този начин, в допълнение към подхода „в полза на работници и семейс-
тва“, се твърди, че гъвкавата организация на работа може да допринесе 
пряко за подобряване на индивидуалните и/или организационните ре-
зултати и следователно е от полза за предприятията.  
 Освен баланса между професионалния и личния живот и 
ефективността, гъвкавите работни практики имат и редица други пре-
димства. Ангажираността на служителите нараства, когато прекарват 
част от времето си, като работят от разстояние, а част от него прекар-
ват в работа с колегите си (Gallup, Inc., 2017; Bloom, Liang, Roberts, & 
Ying, 2015). Наличието на гъвкави програми за работно време и на пра-
вила се разглежда като насърчаване на културата на работа в органи-
зацията и показва, че тя е готова да отговори на нуждите на служите-
лите. Самият факт на предлагане на служителите на гъвкава работна 
политика е до голяма степен свързан с по-голяма ангажираност от 
страна на компанията, независимо дали служителят действително из-
ползва програмата или не. Следователно както възприетата гъвкавост, 
така и политиката, подкрепяща професионалния живот, се считат за 
най-добрите фактори за отдадеността на служителите към компанията 
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(Choo, Desa и Asaari, 2016). В допълнение възможностите за задържане 
на служителите се увеличават (Bloom et al, 2015). Над 50% от работни-
ците в Съединените щати биха сменили своя работодател с такъв, 
който ще им позволи гъвкаво работно време, а 53% от работниците смя-
тат, че по-големият баланс между професионалния и личния живот и 
благосъстоянието са много важни за тях, когато обмислят дали да при-
емат нова работа. Компаниите, които предлагат гъвкави работни прак-
тики, се оказват на върха в списъците на кандидатите за работа и са 
причина най-талантливите служители да останат в компанията (Gallup, 
Inc., 2017). Предлагането на гъвкави практики за организация на рабо-
тата от страна на компанията е ключов фактор, който показва, че орга-
низацията е готова да се адаптира към нуждите на служителите. Слу-
жителите, които получават подкрепа в управлението на работата и се-
мейния си живот, са по-отдадени и лоялни към организациите, в които 
работят и са по-склонни да останат с тях за неопределено време (Choo 
et al, 2016). Проучванията също така показват една силна, положителна 
връзка между гъвкавостта на работата и възприятието на служителите 
за качеството на работната среда (Kelliher & Anderson, 2008). За целите 
на тази статия се използва определението на Експертния институт за 
персонал и развитие, което определя добрата работна среда като та-
кава, в която трудът е справедливо възнаграден и дава на хората сред-
ства да живеят безопасно. Позволява баланс между професионален и 
личен живот, дава възможности за развитие и в идеалния случай чувс-
тво на удовлетвореност. Осигурява среда, която насърчава конструк-
тивните взаимоотношения, дава възможност на служителите да изра-
зяват своите мнения и избори относно оформянето на професионалния 
си живот и е здравословна за физическото и психическото състояние 
(CIPD, 2020). Освен това има редица други предимства: стимулиране 
на интелектуалната ангажираност на служителите, увеличаване на кре-
ативността, иновациите, сътрудничеството и работата в екип, повиша-
ване на уменията и чувството за по-голямо влияние върху извършената 
работа, повишаване на чувството за контрол и отговорност (Barnes & 
Jones, 2020, стр. 152-195; Owczarek, 2018).  
 В контекста на настоящата пандемия заслужават да бъдат 
споменати и проучванията, проведени по време на затягане на мерките 
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в Китай, които допълнително предполагат, че фактът дали мерките са 
доброволни или не, играе важна роля за извличане на ползите от гъв-
кавите работни практики. В случай, когато не са доброволно взети, те 
могат да имат отрицателно въздействие върху психичното здраве на 
служителите, което беше доказано и в предишни проучвания 
(Choudhury, Koo, & Li, 2020; Rönnblad, Grönholm, Jonsson, Koranyi, 
Orellana, Kreshpaj , Chen, Stockfelt и Bodin, 2019).  
 
 

 Заключение 
 
 В момента пандемията от Covid-19 води до световен експери-
мент по отношение на работата от разстояние, тъй като служителите в 
световен мащаб са принудени да се самоизолират, а фирмите са при-
нудени в по-голяма степен да приемат факта, че служителите им рабо-
тят от  разстояние. Гореспоменатите ефекти от използването на гъв-
кава организация за работа доведоха до формирането на мнение, че 
прилагането ѝ трябва да се увеличи. Въпреки това, в повечето страни 
от ЕС напредъкът към по-гъвкава организация на работа изглежда 
сравнително бавен, въпреки нарастващата наличност на дигитални 
средства за комуникация, все по-изразените нужди на работниците и 
достатъчните законови разпоредби. Това може да се дължи на факта, 
че има и други фактори, които оказват огромно влияние върху решени-
ята, дали да се използват гъвкави практики в организациите. Работода-
телите трябва да определят нови стандарти, особено за комуникация и 
сътрудничество. Технологиите могат да помогнат, но е необходима и 
промяна в културата на работа (CIPD, 2020). 
 В контекста на всичко, споменато досега, възниква въпросът 
за въздействието на кризисните мерки, предизвикани от Covid-19, 
върху използването на гъвкави работни практики и условията, които ще 
трябва да бъдат изпълнени за тяхното по-динамично развитие. Поради 
това организационната култура и качеството на работната среда, както 
и подкрепата на ключови фигури, включително мениджъри и отдел „Чо-
вешки ресурси“, могат да се окажат водещи фактори за постигане на 
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успех в тази насока (CIPD, 2019; Van der Lippe & Lippényi, 2018). Влия-
нието на ресорните ръководители върху „трансформирането“ на кадро-
вите практики в ефективност на организацията вече е доказано (Purcell 
& Hutchinson, 2003, 2007; Purcell, Kinnie, Hutchinson, Rayton, & Swart, 
2003).  
  
 Анализът на представените проучвания показва, че те до го-
ляма степен се фокусират върху оценка на подхода на служителя към 
гъвкавите работни практики. Тази оценка включва удовлетвореност на 
служителите, баланс между професионалния и личния живот, ангажи-
раност и психично здраве. Има твърде малко изследвания, които оце-
няват дали положителните резултати на отделните служители рефлек-
тират на колективно ниво. Следователно изглежда правилно, бъдещите 
изследвания да използват многостепенен подход за изследване на раз-
лични медиатори и модератори както на индивидуално, така и на орга-
низационно ниво, за да се изясни връзката между гъвкавите работни 
практики и резултатите на компанията. Изискват се емпирични изслед-
вания, основани на големи и разнообразни модели, за да се даде въз-
можност за валидиране на бизнес обосновката на гъвкавите работни 
практики, което може да е от решаващо значение за тяхното развитие.  
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