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Дисертационният труд е обсъден и насочен за публична зашита от катедра „Стопанско 

управление“, Стопански факултет на Софийския университет „Св. Климент Охридски“ 

(Протокол 336 / 03-05-2022)  

Дисертационният труд е в общ обем от 210 страници. Съдържа увод, три глави, 

заключение, резюме, информационни източници, приложения. Използваните 

информационни източници обхващат 234 литературни и интернет-източници.  

В дисертационния труд присъстват:  27 таблици и 24 фигури.  

Приложения – 4 бр.: въпросник за набиране на първични емпирични данни,  списъци на 

съкращениятa, фигурите, таблиците.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Защитата на дисертационния труд ще се състои на 13 септември 2022 г. от 15:00 часа. 

Материалите по защитата са на разположение в Стопанския факултет на Софийския 

университет „Св. Климент Охридски“, стая 118. 
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Обща характеристика на дисертационния труд  
Водещата линия в дисертационния труд е връзката между КПБС и ефективността на 

организациите. За нуждите на дисертационното изследване са дефинирани понятията  

корпоративно благополучие (КБ) и корпоративни програми за благополучие на 

служителите (КПБС) – тези понятийни индикатори са изградени цялостно и 

систематично. Вниманието е насочено към връзката им с различни ефекти и ползи за 

служителите и организациите като част от стремежа към организационна ефективност. 

Обоснован е модел, въз основа на който се изследва ролята на КПБС за постигането 

на положителни ефекти и ползи - за отделния индивид и компанията като цяло.  

Изходна теоретична предпоставка е разбирането, че хората са ключов капитал за 

всеки работодател; грижата за хората е фактор, който (може да) влияе положително 

върху различни показатели, желани поведения, резултати. Здравето и благополучието 

на служителите влияят пряко върху организационното здраве и просперитет. Направен 

е аналитичен преглед на множество публикации, научни изследвания и примери от 

практиката на специалисти по корпоративно благополучие, които промотират 

положителното влияние на КБ и КПБС върху множество фактори - за индивида и 

организацията - например мотивация, производителност, текучество, финансови 

резултати за компанията, лидерство, екипност, лоялност, работодателска марка и др.  

В съответствие с изградения теоретичен модел е обоснована програма за изследване 

на влиянието на КПБС върху ефекти и ползи за организациите. Изследователските 

усилия бяха насочени към откриване на влияния и взаимовръзки, които впоследствие 

могат да бъдат ориентири в управлението на КБ – при планирането, организирането и 

провеждането на КПБС, при измерването на постигнатите ефекти; при обосноваването 

на полезността на програмите за хората и организациите.   

За набиране на необходимата първична емпирична информация е използван 

въпросник, разработен целево за нуждите на проучването. Въпросникът е част от 

програмата на изследването.   

Получените резултати от проведеното емпирично изследване дават основание да се 

твърди, че КПБС влияят положително върху важни за служителите и организацията 

фактори. Резултатите са приложими в практиката на компаниите и ориентират 

поведението на мениджърите и специалистите по ЧР. Направените обобщения 

допринасят за утвърждаване на КБ като обект на изследване; същевременно те са основа 
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за практическите приложения на КПБС като фактор за повишаване ефективността на 

организациите. Последващо развитие на модела и инструментариума (с надежда да се 

получат още по-убедителни резултати) ще подпомогнат реално специалистите по УЧР, 

мениджърите, лидерите на екипи и др. да вземат решения в полза на хората и тяхното 

благополучие.1  

Основните теоретични и методологични ограничения могат да се обобщят по 

следния начин:  

- Въпросникът не обхваща всички аспекти на изследваните проблеми по отношение на 

корпоративното благополучие. 

- Не се проследяват факторите, водещи до формиране на нагласи към корпоративното 

благополучие; не се отчитат индивидуални личностни и поведенчески характеристики.  

- Не се проследява наличието на реално действаща корпоративна стратегия или 

програма в организацията, чийто представител е ИЛ.  

- Наблюдаваните явления са непряк показател за определени нагласи и отразяват 

субективни възприятия, а не реалното наличие или отсъствие на корпоративни стратегии 

и програми за благополучие на служителите.  

- ИЛ са сравнително малка част от HR-ите, мениджърите или служителите на компании 

с или без корпоративна стратегия/програма за благополучие на служителите; това 

ограничава представителността на проучването.   

- Настоящата разработка не разкрива степента на влияние на различни личностни, 

демографски и организационни характеристики, за които се предполага, че повишават 

ефективността на организациите. 

- Онлайн проучването изключва определена част от потенциално интересните групи, тъй 

като, за да вземе участие, индивидът следва да има познания за работа със (и достъп до) 

социални медии.  

Въпреки гореспоменатите ограничения, критичният поглед и 

интердисциплинарният характер на изследването дават възможност да се уловят 

значими разлики; те дават ясна представа за наличието на определени тенденции в 

резултатите на ИЛ. Включването на конкретни демографски и организационни 

характеристики позволи да се проследят допълнително връзки и отношения между 

елементите на модела за КПБС. 

 
1 Те ще разполагат с убедителни аргументи за положителните ефекти от КПБС и ще бъдат убедени във 
възвръщаемостта на инвестициите в КБ.  
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Структура и основно съдържание на дисертационния труд 
Представеният дисертационен труд е с общ обем 211 страници. Съставен е от увод, 

три глави, заключение, резюме, източници и приложения. Използваните литературни и 

интернет-източници са общо 234. В приложения са представени, както следва:  

въпросник за емпирично изследване; списъци на съкращенията, фигурите и таблиците.  

Основните идеи в дисертацията кореспондират с резултати и изводи от множество 

научни изследвания и наблюдения от практиката.   

Дисертационният труд е съставен от 3 глави.  

В първа глава - КОРПОРАТИВНО БЛАГОПОЛУЧИЕ И ОРГАНИЗАЦИОННА 

ЕФЕКТИВНОСТ – ОСНОВНИ ПОНЯТИЯ, ТЕОРИИ, МОДЕЛИ, се разглежда 

корпоративното благополучие на служителите. Аргументира се тезата, че в 

съвременните условия КБ се обособява като самостоятелна област и набира все по-

голяма популярност и приложимост. В параграф ІІ се изгражда систематична 

представа за КПБС, чрез които организациите работят за постигане на ОБ – те са 

анализирани през призмата на фактори, ефекти, бариери, предизвикателства, начини за  

измерване на КПБС. В параграф ІІІ се представят различни модели за ефективност на 

организацията – от тях са извлечени  факторите, включени в модела на емпиричното  

изследване.  

Във втора глава - ОСНОВНИ ХАРАКТЕРИСТИКИ НА ИЗСЛЕДВАНЕТО – е 

представена теоретичната обосновка на емпиричното изследване, включително план за 

провеждането му. Дефинирани са обектът и предметът на проучването  (обект - 484 ИЛ, 

взели участие; предмет -  КПБС като фактор за повишаване на ефективността на 

организациите). Целите и задачите са представени в параграф 2. 3.   

Основната цел на изследването е да се провери дали  КПБС влияят върху 

ефективността на организацията. Във връзка с това са обосновани и проверени 

шест работни хипотези. В основата на хипотезите е моделът, представен на фиг. 1. В 

модела като независимо променливи са конституирани, както следва: НАЛИЧИЕ / 

ИНФОРМИРАНОСТ, ПОЛЕЗНОСТ, ЛИЧНО БЛАГОПОЛУЧИЕ, СОЦИАЛНО 

БЛАГОПОЛУЧИЕ, УЧАСТИЕ; Като резултативна променлива - ПОЗИТИВНИ 

ЕФЕКТИ.  Този модел бе извлечен въз основа на множество предходни изследвания и 

публикации, посветени на КБ и КПБС. Същевременно целта е той да бъде в максимално 
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полезен за практически цели – да даде на мениджърите, специалистите по ЧР, 

специалистите по КБ и др. проверени ориентири в работата им за изграждане и 

управление на КБ – за постигане на положителни ефекти за хората и организациите. 

В съответствие с конфигурацията на понятийните индикатори, моделът обхваща 

шест скали: НАЛИЧИЕ / ИНФОРМИРАНОСТ, ПОЛЕЗНОСТ, ЛИЧНО 

БЛАГОПОЛУЧИЕ, СОЦИАЛНО БЛАГОПОЛУЧИЕ, УЧАСТИЕ, ПОЗИТИВНИ 

ЕФЕКТИ.  

Моделът  е представен на фиг. 1.   

 

Фиг. 1 Влияние на КПБС върху позитивни ефекти 

2. Поради интерес, допълнителни съображения и желание за прецизиране на 

изследователските резултати, освен единичните връзки между понятийните индикатори, 

са направени факторен анализ и многофакторен регресионен анализ.  

В хода на проучването се проверяват шест хипотези, както следва:   

Хипотеза 1:  

Допускаме, че  НАЛИЧИЕ/ИНФОРМИРАНОСТ влияе върху  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. 
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Хипотеза 2:  

Допускаме, че ПОЛЕЗНОСТ влияе върху  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. 

Хипотеза 3:  

Допускаме, че ЛИЧНО БЛАГОПОЛУЧИЕ влияе върху  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. 

Хипотеза 4:  

Допускаме, че СОЦИАЛНО БЛАГОПОЛУЧИЕ влияе върху  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. 

Хипотеза 5:  

Допускаме, че УЧАСТИЕ  влияе върху  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. 

Хипотеза 6:  

Допускаме, че  всички тези фактори заедно влияят върху  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. 

  

В параграф 2.5 са разгледани статистически методи и модели за провеждане на 

изследването. Статистическите анализи са извършени с работен софтуер за 

статистическа обработка – IBM SPSS Statistics 23.  

В параграф 2.6 – Методология и инструментариум на изследването се представя 

използвания при изследването инструмент, подготвен специално за целите на 

дисертационния труд. Въпросникът съдържащ 32 айтема, разпределени в 6 скали: 

НАЛИЧИЕ / ИНФОРМИРАНОСТ, ПОЛЕЗНОСТ, РАВНИЩЕ НА БЛАГОПОЛУЧИЕ, 

УЧАСТИЕ, ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ и НЕГАТИВНИ ЕФЕКТИ. Първите 4 скали 

съдържат по 6 айтема. А скалите за ефекти – по 4. След различни анализи - корелационен 

и регресионен, айтемите се свеждат до 28; след факторен анализ те са групирани в 6 

скали: НАЛИЧИЕ/ИНФОРМИРАНОСТ, ПОЛЕЗНОСТ, ЛИЧНО БЛАГОПОЛУЧИЕ, 

СОЦИЛНО БЛАГОПОЛУЧИЕ, УЧАСТИЕ, ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. 

Скалите за отговорите са 5-/ 6-степенни (Приложение 1):  

- От „Изобщо не е вярно“ до „Напълно е вярно“ за скали 

Наличност/Информираност, Участие, Позитивни ефекти, Негативни ефекти. 

- От „Направо съм зле“ до „Чувствам се отлично“ при скала Равнище на 

благополучие.  
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- Скала Полезност има 6 възможни отговора (добавен е и изключващ отговор „При 

нас няма такива неща.“). Другите възможни отговори са в рамката „Абсолютно 

безполезни“ до „Много полезни“.  

Въпросникът завършва с индикатори за демографски характеристики на ИЛ и 

характеристики на организациите, в които работят ИЛ.   

Измерителят за извадкова адекватност КМО  е 0,899, аналогичен на Алфа на 

Кронбах. Налице е добра вътрешна консистентност (на границата с отлична). С КМО 

проверяваме, че като съвкупност всички айтеми заедно са подходящи (всички 28 айтема 

образуват поне един латентен фактор).  

Всички стойности по диагонала в Anti-Image Correlation са в диапазона 0.8 ≤ α < 

0.9, с изключение на 2, които са в диапазона 0.7 ≤ α < 0.8. Това означава, че всички 

айтеми са подходящи (няма айтем, който да образува самостоятелен фактор). Извършена 

е проверка за независимост на факторите (проследяват се стойностите на коефициента 

на толерантност): не е нужно да се отстраняват айтеми.  

Параграф 2.7 е посветен на дизайна на изследването и изследователската етика. 

Пилотното изследване беше проведено в периода юли – август 2021 чрез онлайн форма 

на въпросника в Google Forms. Същинското изследване бе извършено чрез форма за 

попълване на въпросника в Lime Survey. Изборът на Lime Survey осигури по-голям 

набор от инструменти; по-широка представителност; по-лесна и бърза обработка на 

данните.  

Попълването на въпросниците е онлайн; при провеждане на изследването са 

спазени набор от етични правила – вж. параграф 2.7.  

В параграф 2.8 са представени психометрични характеристики на използвания 

въпросник (въз основа на критерия Алфа на Кронбах) Те са обобщени в таблица 1.  

Коефициентите показват висока надеждност на избрания инструментариум.  

Ограниченията на изследването са коментирани в параграф 2.9. Основните 

теоретични и методологични ограничения са споменати на стр. 8. 
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Таблица 1 Стойности за надеждност на скалите 
 

Фактор АЛФА-
КРОНБАХ (α)  

Брой 
айтеми 

1. Наличност/Информираност ,916 6 

2. Полезност ,865 6 

3. Лично благополучие ,842 5 

4. Социално благополучие ,784 2 

5. Участие  ,821 5 

6. Позитивни ефекти ,870 4 

 

 

Трета глава - РЕЗУЛТАТИ ОТ ПРОВЕРКА НА ХИПОТЕЗИТЕ. ДИСКУСИЯ. 

ПРЕПОРЪКИ – представя получените емпирични резултати и тяхната интерпретация. 

Параграфите в тази глава се отнасят до основните резултати, проверката на шестте 

хипотези, както и направените обобщения. Представени са статистически значимите 

взаимозависимости между факторите на модела за КПБС и получените положителни  

ефекти.  

Методология на изследването 
При провеждането на изследването е използван следният инструмент, подготвен 

за целите на дисертационния труд: въпросник за КПБС, съдържащ 32 айтема, 

разпределени в 6 скали: НАЛИЧИЕ/ИНФОРМИРАНОСТ, ПОЛЕЗНОСТ, РАВНИЩЕ 

НА БЛАГОПОЛУЧИЕ, УЧАСТИЕ, ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ и НЕГАТИВНИ ЕФЕКТИ.  

Първите 4 скали съдържат по 6 айтема. А скалите за ефекти – по 4. След корелационни 

и регресионни анализи айтемите се свеждат до 28; след факторен анализ те са групирани 

в 6 скали: НАЛИЧИЕ/ИНФОРМИРАНОСТ, ПОЛЕЗНОСТ, ЛИЧНО БЛАГОПОЛУЧИЕ, 

СОЦИЛНО БЛАГОПОЛУЧИЕ, УЧАСТИЕ, ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. 

Твърденията се оценяват по различни скали с 5 или 6 степени:  

- От изобщо не е вярно до напълно е вярно за скали Наличност/Информираност, 

Участие, Позитивни ефекти, Негативни ефекти. 

- От направо съм зле до чувствам се отлично при скала Равнище на благополучие.  
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- Скала Полезност има 6 възможни отговора – добавен е и изключващ отговор при 

нас няма такива неща. Другите възможни отговори са в рамката абсолютно 

безполезни до много полезни.  

Въпросникът завършва с информация за демографските характеристики, както и 

няколко въпроса за организацията, в която работи ИЛ.  

Предварителната подготовка на въпросника протече в няколко етапа. След 

задълбочен литературен анализ бяха избрани насоките и опорните точки за съставяне на 

въпросника. След това чрез мозъчна атака бе съставен списък с над 120 въпроса. От тях 

бяха подбрани тези, които биха послужили най-добре при проверката на хипотезите. 

Тези въпроси бяха обединени в различните скали.  

С цел да се тества поведението на въпросника, бе направено пилотно изследване с 62 

анкетирани лица. Въз основа на обратна връзка от ИЛ бяха направени незначителни 

промени с цел по-добро разбиране на въпросите. Целта на корекциите беше да се уточни 

полето на въпросите, – да се рефлектира върху настоящата месторабота на ИЛ.  

След извършване на факторен анализ се оформят 6-те скали от 28 айтема 

(индикаторите за негативни ефекти се изключват след направени анализи) Остават, 

както следва: НАЛИЧИЕ/ИНФОРМИРАНОСТ, ПОЛЕЗНОСТ, ЛИЧНО 

БЛАГОПОЛУЧИЕ, СОЦИАЛНО БЛАГОПОЛУЧИЕ, УЧАСТИЕ, ПОЗИТИВНИ 

ЕФЕКТИ. 

 Актуалност на изследваната проблематика  
В съвременните условия пред организациите и хората възникват нови 

предизвикателства. Използваните модели за грижа и стимулиране на служителите не са 

достатъчно ефективни. Работата вече не е само задължения и задачи (следствие и от 

физическите, икономическите и социалните условия) – тя трябва да бъде  

удовлетворение, кариерно развитие, баланс с личния живот и възможност за свободни 

избори. (Богданова, 2013, 9) Нараства интересът към КБ и личното благоденствие на 

служителите; към подходите за създаване на стратегии и програми на организационно 

ниво. Редица изменения в социалните, културните, икономическите и пазарните норми, 

изискват нови идеи, концепции и подходи към повишаване на благоденствието на хората 

и благополучието на компаниите. Прогнозата е, че инвестициите в иновативни решения 

в сектора УЧР до 2025г. ще достигне 30 милиарда долара – налице е бум на дигитални 

решения за управление на човешкия капитал (Давидков и др., 2019), в това число и 

благополучието и грижата за служителите. Глобализацията, технологиите, изкуственият 
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интелект и динамичният пазар на човешкия капитал се превръщат в източник на 

продължаващо развитие за хората и организациите чрез иновации. Същевременно се 

поставя и акцент върху човешкия фактор – как да бъде развиван и подпомаган в 

постигането на повече баланс, щастие и смисъл на работното място. Декларацията от 

Люксембург за насърчаване на здравето на работното място в Европейския съюз (2007) 

подчертава, че уелнес програмата за служители е „модерна корпоративна стратегия“ 

(Battel-Kirk et al., 2009, 14), жизненоважна за социалната легитимност и ефективност. 

Тази позиция е в унисон с най-новите тенденции за висока осъзнатост на компаниите и 

техните ръководства в грижата за човешкия капитал; тя е в основата на работните 

хипотези на проведеното проучване за нуждите на настоящата разработка.  

Корпоративното благополучие е възможен инструмент за преодоляване на 

съвременните предизвикателства пред управлението на хора, както и начин да се 

оптимизира ефективността на организациите. В известните към момента научни 

изследвания концепцията за КБ среща двете крайности – от възхваляване на 

позитивните ефекти до критикуване на концепцията и интерпретациите на 

корпоративното благополучие.  

Изследователският фокус в предложения дисертационен труд е върху 

очертаването и дефинирането на корпоративното благополучие, корпоративните 

стратегии и програми за благополучие на служителите, разглеждането на ползите от 

подобни програми, мястото им в организациите, както и връзката им с факторите за 

ефективност на компаниите. В рамките на настоящия теоретико-емпиричен модел са 

изследвани възприятията за корпоративното благополучие и ефектите, които в 

специализираната литература се асоциират едновременно с ефективното 

организационно управление и с повишаването на благоденствието на служителите. За 

осъществяването на успешни КПБС е важно да се познават характеристиките, 

факторите, възможните ползи и ефекти от корпоративното благополучие; също:  

начините да се планира, организира и проведе подобна програма, така че служителите и 

компаниите да получат желани резултати, които - от своя страна - са благоприятни и за 

цялостната ефективност на организациите.  

Литературният обзор по темата показва, че към момента липсва цялостно, 

систематично проучване на КБ - по-скоро се срещат отделни изследвания2. Темата за КБ 

 
2 Резултатите от тези изследвания не винаги са еднопосочни.  
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не е достатъчно изследвана, но интересът към нея бързо нараства. Допълнителен интерес 

се катализира от предизвикателствата на пандемията с Covid-19 и нуждата да се 

погледне цялостно на грижата за здравето на всеки човек – физическо и психично. В 

този смисъл настоящата разработка съдържа елемент на иновативност, защото 

представя авторска гледна точка и новосъставен модел за КПБС, който се основава 

върху водещи теоретични постановки и наблюдения от практиката.  

В светлината за съвременните подходи за управление на хора, 

предизвикателствата пред организациите да привлекат и задържат талантите, да 

оптимизират резултатите си, корпоративното благополучие е  обединяващ елемент, 

с който могат да бъдат получени редица желани ефекти за човека и компанията.  

Изследователски резултати 
В съвременните бизнес условия все повече доминира представата, че хората са ценен 

капитал за всяка организация. Грижата за тях е начин да се постигнат желаните 

резултати;  да се подобри ефективността на компаниите. За работодателя служителите 

са носители на ключов ресурс. Тяхното представяне се отразява върху постиженията и 

ефективността на организациите.  

Повдигнатите хипотези са обосновани чрез значимото място на факторите 

от модела от приложна и научно-изследователска гледна точка като 

основополагащи за получаване на желани ефекти от участници в КПБС и за 

компаниите като цяло. В настоящата разработка се обръща внимание на 4 аспекта на 

ефективността на индивида, а оттам и на самата организация. Те са мотивация, 

производителност, повишаване на качеството и лично благополучие. Изборът на 

тези аспекти е базиран върху резултати от научни изследвания и наблюдения от 

практиката.  

За да се научи повече за влиянието на факторите на КПБС върху търсените ефекти, 

са набрани първични емпирични данни. Предварително формулираните хипотези се 

потвърждават напълно или частично (чрез корелационен анализ, регресионен анализ и 

многофакторен регресионен анализ). 

В таблица 2 са представени резултатите от корелационния анализ с всички фактори 

на модела.  
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Таблица 2  Корелация между факторите на модела за КПБС 

 

Н
ал

ич
ие

/И
н-

фо
рм

ир
ан

ос
т 

П
ол

ез
но

ст
 

Л
ич

но
 

бл
аг

оп
ол

уч
ие

  
С

оц
иа

лн
о 

бл
аг

оп
ол

уч
ие

 

У
ча

ст
ие

 

П
оз

ит
ив

ни
 

еф
ек

ти
 

Н
ал

ич
ие

/И
н-

фо
рм

ир
ан

ос
т Коефициент на корелация 

на Пиърсън 
1 ,389** ,518** ,374** ,397** ,664** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
Брой изследвани лица 484 440 484 484 484 484 

П
ол

ез
но

ст
 Коефициент на корелация 

на Пиърсън 
,389** 1 ,234** ,238** ,364** ,435** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
Брой изследвани лица 440 440 440 440 440 440 

Л
ич

но
 

бл
аг

оп
ол

уч
ие

  

Коефициент на корелация 
на Пиърсън 

,518** ,234** 1 ,429** ,518** ,494** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
Брой изследвани лица 484 440 484 484 484 484 

С
оц

иа
лн

о 
бл

аг
оп

ол
у 

Коефициент на корелация 
на Пиърсън 

,374** ,238** ,429** 1 ,537** ,403** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
Брой изследвани лица 484 440 484 484 484 484 

У
ча

ст
ие

 

Коефициент на корелация 
на Пиърсън 

,397** ,364** ,518** ,537** 1 ,443** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
Брой изследвани лица 484 440 484 484 484 484 

П
оз

ит
ив

ни
 

еф
ек

ти
 

Коефициент на корелация 
на Пиърсън 

,664** ,435** ,494** ,403** ,443** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
Брой изследвани лица 484 440 484 484 484 484 

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

Таблица 2 показва, че между ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ и другите фактори на 

модела за КПБС съществуват статистически значими връзки - средни към умерени по 

сила.  

Хипотеза 1  

Допускаме, че  НАЛИЧИЕ/ИНФОРМИРАНОСТ влияе върху  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. 
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За проверката на хипотезата използваме регресионен анализ. Резултатите от него 

показаха наличието на взаимозависимост между наличие/информираност и позитивни 

ефекти (Таблица 3). 

 
Таблица 3 Обобщен регресионен модел  

Модел R R Square Adjusted R Square Стандартна грешка 
Линеен  ,664a ,441 ,440 2,91299 
a. Предиктори: (Константа), Наличие/Информираност 

 

От Таблица 3.1 се вижда, че приложеният регресионен модел е адекватен, тъй като  

Sig.F= 0,000 < 0,05.  

 
Таблица 3.1 ANOVAb 

Модел 
Сума на 

квадратите df 
Среден 
квадрат F Sig. 

1 Регресия 3230,061 1 3230,061 380,655 ,000a 
Остатък 4090,028 482 8,486   

Общо 7320,089 483    

   

В таблица 3. 2  са представени коефициентите, получени въз основа на проведения 

регресионен анализ.  
 
Таблица 3.2 Коефициенти 

Модел 

Нестандартизирани 
коефициенти 

Стандартизиран
и коефициенти 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Константа) 8,067 ,353  22,834 ,000 

Наличие/Информираност ,367 ,019 ,664 19,510 ,000 
b. Зависима променлива: позитивни ефекти 
 

Резултатите показват, че наличие/информираност са предиктор по отношение на 
позитивните ефекти (Beta = 0,664) Тази стойност показва умерена по сила и права по 
посока зависимост между тях - двата фактора се изменят паралелно. От направения 
регресионен анализ може да се направи изводът, че наличност/информираност е 
предиктор на позитивните ефекти (Beta =0,664). Общият обяснен процент от 
вариациите на зависимата променлива позитивни ефекти е  44,1% (R2 = 0,441).  

Резултатите от анализа потвърждават наличието на статистически значима 

корелация (средна по сила), както и статистически значима права взаимовръзка  – 
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паралелно с единия фактор се променя другия (засиленото предлагане на програми за 

благополучие и по-добрата информираност за това предлагане водят до засилване на 

вероятността да се предприеме стъпка към участие). Това е логичен и очакван резултат. 

Ако в дадена организация е налице програма за корпоративно благополучие (за която 

служителите са информирани), има голяма вероятност да бъде предприета стъпка към 

включване и участие в програмата. Практиката сочи, че често този аспект бива 

пренебрегнат от самите компании и ангажираните с КПБС лица. Това води до негативни 

ефекти за организацията, ниска ефективност на програмите и инициативите, в които 

компаниите инвестират за подобряване на благополучието на своите служители. Много 

компании предлагат на своите екипи различни инициативи, социални придобивки и 

възможност за включване в КПБС, но често HR специалистите се оплакват от слабо 

участие. Основна причина е неефективната комуникация на предлаганите програми 

(комуникацията се подценява). Международни изследвания върху корпоративното 

благополучие показват, че хората, включили се първоначално в програмите, са много 

повече от тези, които са проявили постоянство и са участвали многократно. Това – 

видимо - е проблем. Говори за неумението на мениджърите и специалистите по ЧР да 

извличат максимум ползи от този род инвестиции. Поради многопластовост и 

специфичност на материята, КПБС са най-ефективни, когато са съобразени добре с 

профила на служителите и организацията; с нуждите на хората и планираните 

подобрения; с нивото на осъзнатост и организационната култура. 

В научната литература има указания за факторите, които могат да доведат до по-

високо участие. Една от мерките е: повече упражнения и практикуване на 

инструментите, научени в КПБС. Хората трябва да разберат ползите за себе си; да 

получат външни стимули за участие; да имат право на избор дали да участват или не; да 

се парират техните страхове. (Drake, 2010) Тези аспекти могат да се отнесат към 

използваната в модела променлива НАЛИЧИЕ/ИНФОРМИРАНОСТ.   

Препоръка към компаниите: за да се повиши ефективността на програмите (и 

ползите за организацията), трябва да се обърне специално внимание на промоцията на 

програмата сред служителите; трябва да се комуникират (представят убедително) 

ползите и очакваните ефекти от активното участие. Важна предпоставка е да бъдат 

положени основите на общество на знанието; на икономика на знанието. (Илиев, 2009) 

Компанията трябва да комуникира  достъпа до програмите и други социални 

придобивки за повишаване на благоденствието (които компанията вече предлага като 

част от организационната си политика). Тези аспекти са заложени в международно 
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признатата програма за обучение на CHWA за сертифицирани специалисти по 

корпоративен уелнес.  

Друга често срещана от практиката ситуация е, да се предлагат инициативи 

просто за идеята да са „налични“, тъй като и конкурентни компании на пазара на труда 

предлагат подобни, без да се взема предвид доколко служителите искат и могат да се 

включат. Този вариант представя една доста неефективна ситуация и е трябва да бъде 

избягван. Вземащите решения трябва да са наясно с потенциалните причини хората да 

не участват.  Предлаганите програми трябва да са съобразени с хората, естеството на 

работа и с целите на организацията.  

В статия на Harvard Business Review се посочват фактори, които засилват  

възвръщаемостта на инвестициите в КПБС - сред които е достъпността и удобството 

(Berry et al., 2010). Авторите дават пример с център за възстановяване и спортни 

дейности, създаден от компанията. Успехът (служителите го използват поне два пъти 

седмично) се дължи на това, че още при създаването на центъра организаторите се 

опитват да предвидят и премахнат  всички пречки за неговото използване. Този пример 

е показателен за отговорна компания, която предлага програма (инициатива, център,..), 

но едновременно мисли за възможността тя да бъде използвана; за удобството на 

служителите активно да се възползват от предлаганите инициативи. Този подход - с 

фокус върху ефективността - е показателен за стратегическото планиране – с акцент 

върху оптималното използване на вложените ресурси и извличане на максимум ползи за 

служителите и  организацията.  

 

Хипотеза 2 

Допускаме, че ПОЛЕЗНОСТ влияе върху  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. 

За проверката на хипотезата използваме регресионен анализ. Резултатите 

показват наличието на взаимозависимост между полезност и позитивни ефекти, която е 

показана в Таблица 4. 

 
Таблица 4 Обобщен регресионен модел  

Модел R R Square Adjusted R Square Стандартна грешка 
Линеен  ,435a ,189 ,187 3,37887 
a. Предиктори: (константа), полезност 
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От Таблица 4.1 се вижда, че приложеният регресионен модел е адекватен (Sig.F = 0,000; 

< 0,05).  

 
Таблица 4.1 ANOVAb 

Модел 
Сума на 

квадратите df 
Среден 
квадрат F Sig. 

1 Регресия 1166,990 1 1166,990 102,217 ,000a 
Остатък 5000,553 438 11,417   
Общо 6167,543 439    

 

В таблица 4.2.  наблюдаваме коефициентите, които са получени вследствие на 

проведения регресионен анализ.  
 
Таблица 4.2 Коефициенти 

Модел 

Нестандартизирани 
коефициенти 

Стандартизиран
и коефициенти 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Константа) 10,799 ,431  25,065 ,000 

Полезност ,190 ,019 ,435 10,110 ,000 
b. Зависима променлива: позитивни ефекти 
 

Полезността е предиктор по отношение на позитивните ефекти (Beta =0,435). Тази 

стойност показва средна по сила и права по посока зависимост между тях - двата фактора 

се изменят паралелно. От направения регресионен анализ следва, че полезността е 

предиктор на позитивните ефекти (Beta =0,435). Общият обяснен процент от вариациите 

на зависимата променлива позитивни ефекти е  18,9% (R2 =0,189). 

От направения регресионен анализ следва, че Хипотеза 2 е потвърдена.  

Логично е качеството на програмите (вкл. полезността) да оказва съществено 

влияние върху оценката на програмите и възможностите им да произвеждат 

положителни ефекти. За изследователите е много важно да оценят това влияние 

контекстуално – във взаимодействие с другите фактори на влияние – например 

организационна култура,  специфични характеристики на служителите, индивидуални 

различия  и пр. (Таир, 2020, 240) 

Когато се предлагат програми, чиято полезност е спорна, хората могат да 

участват в тях, защото се провеждат в работно време. Причините могат да се коренят в 

желание да се избегнат някои работни задължения; или поради чувството за равен 
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достъп за всички в компанията, което поражда усещане за справедливост. Възможна е и 

друга ситуация: инициативите са налице и са полезни, но характерът на работа не дава 

възможност на хората да участват. Или: хората могат да участват, но не го правят, тъй 

като не са в състояние да наваксат (да изпълнят) работните си задължения. Като 

допълнение: възможно е хората да не умеят (или да нямат възможност) да управляват 

времето си ефективно; или - дадената инициатива отвлича вниманието им от работата, 

която ще им донесе финансови резултати в края на месеца; или – налице са излишни 

трудности (например логистични и други), които възпрепятстват служителите да се 

възползват максимално от предложенията за подобряване на благополучието. 

Изследвания сочат, че нездравословно живеещите работници са тези, които най-

малко участват в дейности, промотиращи здравето. (Thompson et al., 20225, 267-273) 

Този парадокс може да се корени в липсата на полезност на програмите и/или 

неразбирането на ползите от участието в тях. Затова е много важно програмите да се 

организират по подходящ начин – те да са съобразени с културните (менталните) 

различия; и да са насочени към хората, които имат най-голяма потребност от тях.  

Полезността (ценността), която хората приписват на КПБС, е изследвана в малко 

проучвания (особено в контекста на социо-културни различия и националности). КПБС  

трябва да се адаптират специално към всяка целева аудитория в съответствие с  нейните 

възприятия. (Smith et al., 2017)  

Резултатът от проведените корелационен и регресионен анализи е очакван и 

логичен. Колкото дадена инициатива е по-полезна, толкова повече хора биха участвали 

в нея.  Налице е статистически значима (но слаба) корелация. Хората – по принцип – 

следват определена  логика – те се стремят да оптимизират резултатите от собствените 

си решения и поведение. Усещането за повече полезност на КПБС засилва участието.  

От практиката е известно и следното: хората участват в определени инициативи 

(независимо от оценката за тяхната полезност) просто защото са им предложени или се 

провеждат в работно време. Причините могат да се коренят в желание да се избегнат 

някои работни задължения, да се получи еднакъв достъп за всички в компанията, да има 

усещане за справедливост и др. Може да бъде наблюдавана и друга ситуация, в която 

инициативи се предлагат, но естеството на работа е такова, че участниците не могат да 

се включат в тях (колкото и тези инициативи да са полезни). Сред причините могат да 

бъдат следните: хората не могат да наваксат работните си задължения; не могат да 

управляват времето си ефективно; дадена инициатива ги отклонява от действията, които 



23 
 

ще им донесат желани финансови награди; липса на удобства и излишни трудности; 

логистични предизвикателства; други, които причини.  
 

Хипотеза 3 

Допускаме, че РАВНИЩЕ НА БЛАГОПОЛУЧИЕ влияе върху  ПОЗИТИВНИ 

ЕФЕКТИ.  

За проверката на хипотезата се използва регресионен анализ. Резултатите показват че  

личното благополучие влияе върху позитивните ефекти (Таблица 5). 

 
Таблица 5 Обобщен регресионен модел  

Модел R R Square Adjusted R Square Стандартна грешка 
Линеен  ,494a ,244 ,242 3,38885 
a. Предиктори: (константа), лично благополучие 

 

От Таблица 5.1 се вижда, че приложеният регресионен модел е адекватен (Sig. F= 0,000; 

< 0,05).  

 
Таблица 5.1 ANOVAb 

Модел 
Сума на 

квадратите df 
Среден 
квадрат F Sig. 

1 Регресия 1784,656 1 1784,656 155,400 ,000a 
Остатък 5535,433 482 11,484   
Общо 7320,089 483    

   

В таблица 5.2 са коефициентите, получени въз основа на регресионен анализ.  
 
Таблица 5.2 Коефициенти 

Модел 

Нестандартизирани 
коефициенти 

Стандартизиран
и коефициенти 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Константа) 4,166 ,840  4,962 ,000 

Лично благополучие ,542 ,044 ,494 12,466 ,000 
b. Зависима променлива: позитивни ефекти 
 

Резултатите показват, че лично благополучие е предиктор по отношение на позитивните 

ефекти (Beta =0,494) Тази стойност показва средна по сила и права по посока зависимост 
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между тях - двата фактора се изменят паралелно. От направения регресионен анализ 

следва, че личното благополучие е предиктор на позитивните ефекти (Beta =0,494). 

Общият обяснен процент от вариациите на зависимата променлива позитивни ефекти е  

24,4% (R2 =0, 244). 

От направения регресионен анализ следва, че Хипотеза 3 е потвърдена.  

Този резултат е очакван и има съществено значение при цялостното стратегиране 

на КПБС от страна на компаниите. Таир подчертава, че психичното благополучие оказва 

влияние върху трудовото изпълнение най-вече чрез въздействие върху здравето на 

служителите. Здраве в медицински план покрива както физиологичното, така и 

психичното състояние на индивида. Поради това за характеризирането му в 

организационна среда се използват специфични индикатори, които отразяват или и 

двата аспекта, или този, който е обект на интерес. (Таир, 2020, 240) В изследването 

разработеният въпросник включва индикатори за шест типа благополучие. Физическото 

здраве и благоденствие се отнасят до физиологичния аспект; другите пет типа 

благополучие могат да се отнесат към психическото състояние.  

В научната литература има множество основания за обосноваването на тази 

хипотеза. Goswami (Goswami, 2015, 51-56) – например - твърди, че стресът на работното 

място има вредно въздействие върху здравето и благосъстоянието на служителите и 

производителността на организацията. 

Стресът на работното място се проявява чрез страх, гняв и безпокойство – те са 

причина за лошо психическо състояние. Стресът от работата оказва влияние върху 

здравето и ефективността на служителите в организацията. Подход за справяне със 

стреса е въвеждането на подходящи и здравословни работни стандарти, за да се 

постигне високо удовлетворение и ангажираност. Khadka обръща внимание, че уелнес 

програмите и спа услугите имат положителна връзка с благосъстоянието на 

служителите. (Khadka, 2015) Уелнес и спа помагат за подобряване на баланса между 

работата и личния живот; намалява стресът, подобрява се трудовият морал и 

мотивацията; подобрява се качеството на професионалния живот и професионално 

благосъстояние на служителите. Уелнесът подобрява цялостната организационна 

ефективност - производителността, оборота и рентабилността. Krainz препраща към 

равнището на стратегическото УЧР, което обхваща съществената координация между 

здравето и различните аспектите на представянето на служителите. (Krainz, 2015, 137-

154) Благосъстоянието на работното място се отнася до физически, психологически и 

поведенчески аспекти в живота на служителите. Проучване показва, че управлението на 
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благосъстоянието на служителите се фокусира  върху тяхната удовлетвореност, 

подобряване на  здравето, развитие на професионализма - за да се повиши 

организационната ефективност. Bhalla разглежда ролята на духовността на работното 

място. (Bhalla, 2013, 13-24) Чрез постигането на подходяща духовна атмосфера се 

подобрява и физическото, и психичното здраве на служителите. В крайна сметка - по-

високо равнище на благосъстояние на служителите в организацията. Тази духовна 

атмосфера е свързана с психологическите и физическите отношения на благополучие 

между служителите. Смислената работа, целенасочената работа и чувството за 

взаимосвързаност имат положителен ефект върху благосъстоянието на служителите.  

Keller, Lehmann, Milligan акцентират върху подобряване на здравето на 

служителите и насърчаване на качеството на живот. Те твърдят, че здравето (то става 

все по-скъпо) е основен компонент на благосъстоянието и качеството на живот. (Keller 

et al., 2009, 279-302) Чрез метаанализ се изследва въздействието на петдесет програми 

за благосъстояние, които разглеждат шест здравни проблема и използват седем 

маркетингови подхода. Изводът е следният: програмите за благосъстояние и 

маркетинговите подходи значително подобряват здравето на служителите. Резултати от 

шестдесет проучвания показват, че има значителна възможност за по-добра ефективност 

на корпоративните здравни програми.   

Smith и Rayment също поставят акцент върху благополучието и доброто  

представяне на служителите. Според авторите основните фактори, които водят до 

благополучие на организацията и служителите, са: добра работна среда; открита 

комуникация; работата в екип и сътрудничеството. (Smith et al., 2007) 

Наблюдения от практиката показват, че служителите, които съзнателно се 

стремят към лично благополучие, ценят и търсят работодатели, които им предлагат 

възможности да подобряват различните аспекти на благоденствието си. Този резултат е 

еднопосочен с общите тенденции в корпоративното благополучие (като приоритет и 

предизвикателство пред съвременното УЧР).  

 
Хипотеза 4 

Допускаме, че СОЦИАЛНО БЛАГОПОЛУЧИЕ влияе върху  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ.  

 

Резултатите от регресионния анализ (таблица 6) показват наличие на взаимозависимост 

между социално благополучие и позитивни ефекти. 
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Таблица 6 Обобщен регресионен модел  

Модел R R Square Adjusted R Square Стандартна грешка 
Линеен  ,403a ,163 ,161 3,56613 
a. Предиктори: (Константа), социално благополучие. 

 

От Таблица 6.1 се вижда, че приложеният регресионен модел е адекватен, тъй като  Sig.F 

= 0,000 < 0,05.  

 
Таблица 6.1 ANOVAb 

Модел 
Сума на 

квадратите df 
Среден 
квадрат F Sig. 

1 Регресия 1190,364 1 1190,364 93,602 ,000a 
Остатък 6129,725 482 12,717   
Общо 7320,089 483    

   

В таблица 6.2.  са  коефициентите, получени вследствие на регресионния анализ.  
 
Таблица 6.2 Коефициенти 

Модел 

Нестандартизирани 
коефициенти 

Стандартизиран
и коефициенти 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Константа) 8,874 ,599  14,806 ,000 

Социално благополучие ,774 ,080 ,403 9,675 ,000 
b. Зависима променлива: позитивни ефекти 
 

Социално благополучие е предиктор по отношение на позитивните ефекти (Beta = 0,403) 

Тази стойност показва средна по сила и права по посока зависимост между тях - двата 

фактора се изменят паралелно. От направения регресионен анализ следва да се заключи, 

че социалното благополучие е предиктор на позитивните ефекти (Beta = 0,403). Общият 

обяснен процент от вариациите на зависимата променлива Позитивни ефекти е  16,3% 

(R2 = 0, 163). 

Хипотеза 4 е потвърдена.  

 
В много компании подкрепата на различни социални каузи се поощрява – 

ръководството насърчава персонала да се включва активно в подходящи дейности. Тази 

хипотеза препраща към корпоративната социална отговорност и ролята ù за получаване 

на положителни резултати за компанията. Прилагането на програми за благополучие на 
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служителите може да бъде форма на корпоративна социална отговорност (CSR) с 

насоченост към служителите. (Porter et al, 2004, 5-12) КСО става неизменна част от 

стратегията за подбор на персонал и печелене на таланти. (Дечев и др., 2018, 7) През 

тази призма корпоративните стратегии за благополучие и КПБС имат положителен 

ефект – за организациите, техните служители,  обществото. Все повече хора избират 

компания, която поддържа значими каузи и – заедно с това - прави служителите си 

щастливи; такава компания оставя ясен отпечатък върху развитието на обществото. 

(Кичева, 2019)3 Европейската агенция за безопасност и здравеопазване (234) показва 

тясна връзка между програмите за благополучие на работното място, културата на 

благополучие и КСО. В нашето изследване тази хипотеза е потвърдена, но силата на 

влияние е средна (общият обяснен коефициент на вариациите на позитивни ефекти е 

сравнително нисък).  

Хипотеза 5 

Допускаме, че УЧАСТИЕ  влияе върху  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ.  

За проверката на хипотезата използваме регресионен анализ. Резултатите 

показват наличието на взаимозависимост между социално благополучие и позитивни 

ефекти -  Таблица 7. 

 
Таблица 7 Обобщен регресионен модел  

Модел R R Square Adjusted R Square Стандартна грешка 
Линеен  ,443a ,196 ,195 3,49361 
a. Предиктори: (константа), участие 

 

От Таблица 7.1 се вижда, че приложеният регресионен модел е адекватен, тъй като  Sig.F 

= 0,000 < 0,05.  

 
Таблица 7.1 ANOVAb 

Модел 
Сума на 

квадратите df 
Среден 
квадрат F Sig. 

1 Регресия 1437,128 1 1437,128 117,746 ,000a 
Остатък 5882,961 482 12,205   

Общо 7320,089 483    

 
3 Не е лесно да се управлява и развива компания, ако служителите не споделят нейните мисия и визия; ако 
не харесват нейните продукти. (Мароне et al., 2009) 
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В таблица 7.2.  са коефициентите, получени вследствие на регресионния анализ.  
 
Таблица 7.2 Коефициенти 

Модел 

Нестандартизирани 
коефициенти 

Стандартизиран
и коефициенти 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Константа) 7,624 ,649  11,741 ,000 

Участие ,378 ,035 ,443 10,851 ,000 
b. Зависима променлива: позитивни ефекти 
 

Участието е предиктор по отношение на позитивните ефекти (Beta = 0,443) 

Тази стойност показва средна по сила и права по посока зависимост - двата фактора се 

изменят паралелно. Общият обяснен процент от вариациите на зависимата променлива 

Позитивни ефекти е  19,6% (R2 = 0, 196). 

Хипотеза 5 е потвърдена.  

Хипотезата беше обоснована въз основа на значимата роля на участието в 

КПБС като основополагащ фактор за положителни ефекти от програмите – за 

служителите и организацията. В литература са налице препратки към факторите, които 

могат да доведат до по-високо участие. Важен фактор е нуждата на хората да 

практикуват наученото.  

Наблюдения от практиката сочат, че много компании предлагат на своите екипи 

различни инициативи, социални придобивки и възможност за включване в КПБС, но 

често HR специалистите регистрират ниски нива на участие. Обикновено причина е 

неефективната комуникация във връзка с предлагането на програмите. За организациите 

не е изгодно да организират програми за служителите, да инвестират ресурси - 

финансови, организационни и други, и след това да се натъкват на незаинтересованост 

и/или слабо  участие. КПБС са най-ефективни, когато са проектирани, внедрени и 

провеждани в съответствие с профила на служителите и организацията; когато имат 

ясни цели за подобрения; при наличие на високо равнище на осъзнатост и подходяща  

организационната култура. 

Резултатите от проведеното изследване показват, че участието е важен фактор за 

произвеждането на положителни ефекти за служителите и компанията. При 

идентифицирането на предпоставките на тези резултати трябва да се обърне внимание 
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върху следното: а) личностни характеристики и ниво на развитие/ осъзнатост на 

служителите; б) 

специфична организационна култура, насочена към благоденствието; в) автономност на 

служителите да преценяват в какви инициативи да участват; г) характер и специфика на 

работните ангажименти и подходящ график (възможност - или не - за участие).  

Khairnar и Patil дефинират икономическите ползи (сред тях и повишаване на 

производителността); те твърдят, че предлаганите от работодателя програми за уелнес 

на работното място изпращат ясно послание към служителите, че за ръководството 

тяхното благосъстояние е важно. (Khairnar, S. & Patil) Икономически ползи за 

организациите са подобрената ефективност на работата; по-малък брой отсъствия; по-

малко отпуски по болест; по-малко злополуки на работното място; по-малко 

наранявания на работното място; по-ниски нива на краткосрочна инвалидност и 

свързаните с това разходи; по-малко компенсации на работниците; намалени разходи на 

работното място; подобрено съотношение между разходи и ползи; потенциално 

нарастване на производителността. Друга икономическа полза от програмите WHPA е 

намаляване на „презентизма“ – непълноценното участие в работния процес. Според 

авторите са налични и други типове ползи – за околната среда на организациите; 

подобрени условия на труд и безопасност; по-малко инциденти и наранявания; по-добра 

работна атмосфера; по-добра социална подкрепа; по-добър стил на ръководство; 

намален стрес на работното място. Друг аспект са  социални придобивки за 

организациите; повишена удовлетвореност от работата; по-силна мотивация; по-силна  

ангажираност и лоялност; по-висок трудов морал на служителите; по-добра 

комуникация и работа в екип; по-добър корпоративен имидж; по-добро набиране на 

персонал; по-ниско текучество на персонала и задържане на качествен персонал. Harter, 

Schmidt & Keyes обръщат внимание на други групи ефекти: по-висока лоялност на 

клиентите на предприятието; по-висока рентабилност; по-висока производителност; по-

ниски нива на текучество. (Harter et al., 2003, 205–224) 

За мениджърите и специалистите по ЧР този резултат дава много насоки за добри 

решения – как да се организира участието в КПБС, така че да се оптимизират 

възможните ефекти. За приложение в практиката е смислено да се последва дадената от 

CHWA насока и да се акцентира върху степента на участие и начините за подобряване 

на този показател.  

 



30 
 

Хипотеза 6 

Допускаме, че  всички тези фактори заедно влияят върху  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ.  

За проверката на хипотезата се използва многофакторен регресионен анализ. 

Резултатите показват взаимозависимост между наличие/информираност и позитивни 

ефекти (Таблица 8). 

 
Таблица 8 Обобщен регресионен модел  

Модел R R Square Adjusted R Square Стандартна грешка 
Линеен  ,701a ,491 ,485 2,68929 
a. Предиктори: (Константа), Наличие/Информираност, Полезност, Лично 
благополучие, Социално Благополучие, Участие 

 

От Таблица 8.1 се вижда, че приложеният регресионен модел е адекватен (Sig.F = 0,000 

< 0,05).  

 
Таблица 8.1 ANOVAb 

Модел 
Сума на 

квадратите df 
Среден 
квадрат F Sig. 

1 Регресия 3028,725 5 605,745 83,756 ,000a 
Остатък 3138,818 434 7,232   

Общо 6167,543 439    

   

В таблица 8.2 са коефициентите, получени вследствие на регресионния анализ.  
 
Таблица 8.2 Коефициенти 

Модел 

Нестандартизи-
рани 

коефициенти 

Ст. 
коефи-
циенти 

t Sig. 

Корелации 
Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error Beta 
Zero-
order 

Parti
al Part 

Толера
нтност VIF 

1 (Const
ant) 

3,180 ,767  4,146 ,000      

sAI ,239 ,024 ,422 9,952 ,000 ,634 ,431 ,341 ,651 1,535 
sU ,080 ,017 ,183 4,778 ,000 ,435 ,224 ,164 ,797 1,255 
sW ,163 ,047 ,152 3,483 ,001 ,487 ,165 ,119 ,613 1,632 
sSW ,121 ,079 ,063 1,532 ,126 ,365 ,073 ,052 ,698 1,432 
sP ,085 ,038 ,101 2,225 ,027 ,458 ,106 ,076 ,566 1,768 
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a. Зависима променлива: Позитивни ефекти 

Факторите на модела за КПБС наличие / информираност, полезност, лично 

благополучие, участие (заедно) са предиктори по отношение на позитивните ефекти. 

Общият обяснен процент от вариациите на зависимата променлива позитивни ефекти е  

49,1% (R2 = 0,441). 

Хипотеза 6 е потвърдена частично. 

От таблица 26.2 (въз основа на сравнение на стандартизираните Beta 

коефициенти) влиянието на факторите може да се подреди така: с най-голяма значимост 

е наличност/информираност; следват полезност, лично благополучие, участие. При 

многофакторния регресионен анализ връзката със социално благополучие не е 

статистически значима и този фактор не е предиктор на позитивните ефекти.4  

От практическа гледна точка най-голям интерес буди подреждането на факторите 

по важност. Това дава редица ориентири на работодателите и организаторите на КПБС 

в дадена компания.  
За да получи дадена организация позитивни ефекти, свързани с КБ, тя трябва да 

предлага подходящи КПБС и служителите да са информирани за това. Нашето проучване 

показва, че наличието КПБС носи позитивни ефекти за компанията. Този извод може да 

мотивира множество работодатели да предложат на своите екипи достъп до КПБС. 

Следващият по важност фактор е полезността – добре е компаниите да имат ясна визия 

какво би било полезно на техните служители и да предложат именно такива инициативи. 

Следва (по важност) личното благополучие - резултатите показват, че то също има 

съществено влияние върху позитивните ефекти. Колкото по-осъзнати и грижещи се за 

благоденствието си служители има дадена компания, толкова повече това носи 

позитивни ефекти. Този извод може да послужи като отправна точка при вземането на 

решения и организирането на дейностите в УЧР – от набирането подбора, до обучението 

и мотивацията на служителите.  

Въпреки че в литературата на участието в КПБС се приписва голямо значение и 

важност, получените от нас резултати не го потвърждават – участието влияе най-слабо 

върху изследваните позитивни ефекти.  

Най-важно е служителите да разберат за наличието на КПБС и да са 

информирани за тях. Следваща стъпка е да се работи за осъзнаване на тяхната 

 
4 Въпреки че в литературния обзор са посочени множество източници, които подкрепят връзката между 
КСО и ползите за компаниите и хората. 
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полезност5 – това може да породи решение за активно участие. Третата стъпка е да се 

открият тези уелнес шампиони или посланици, които успешно могат да вдъхновят 

останалите служители за участие. Това се препоръчва и от водещата в световен мащаб 

организация CHWA. За да се възползват от потенциала на КПБС, компаниите следва да 

познават и отчитат всички фактори за успех на програмите. 

Обобщение и изводи 
Резултатите от проведеното изследване подкрепят и потвърждават в голяма 

степен съществуващите до момента емпирични резултати. Същевременно се разкриват 

щрихи от картината в България – как работодателите се грижат за благоденствието на 

персонала; какви са възможностите за оптимизиране на резултатите от корпоративните 

стратегии и КПБС.  

Основни констатации и изводи. 

- От 776 души, проявили интерес към изследването, 484 души (62,3%) попълват 

въпросника цялостно. Това е косвен показател за интереса към обсъжданата 

проблематика. Този интерес в България не е достатъчно висок. Корпоративното 

благополучие и ангажираността на хората към него не е водеща тема за 

значителна част от организациите.  

- Най-голям е делът на участниците в изследването, идващи от социалните мрежи 

(71,3%). Въпреки първоначалните обещания от страна на конкретни мениджъри 

и HR специалисти, компаниите проявиха ниска активност и участваха слабо в 

проучването. Нисък е и относителният дял на самите HR специалисти. Предвид 

факта, че  разглежданата тема е сред десетте водещи предизвикателства пред УЧР 

(Forbes), ниският интерес на общността на специалистите по ЧР е индикативен за 

разминаване в дневния ред на голяма част от предприятията в България с този на 

водещите компании. Готови ли са специалистите по ЧР да поемат ролята на 

основен стратегически играч по отношение на организационната 

ефективност? 

- В модела за изследване на влиянието на КПБС върху положителни за хората и 

организацията ефекти, са включени шест понятийни индикатора (съответно 

скали) с 28 айтема, както следва: НАЛИЧИЕ/ИНФОРМИРАНОСТ, 

ПОЛЕЗНОСТ, ЛИЧНО БЛАГОПОЛУЧИЕ, СОЦИАЛНО БЛАГОПОЛУЧИЕ, 

 
5 Първите две стъпки могат да се осъществяват едновременно.  
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УЧАСТИЕ, ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. Във въпросника са включени и индикатори 

за демографски характеристики на ИЛ и характеристики на организациите, в 

които работят.   

В таблица 9 е представено обобщение за потвърждаването/ отхвърлянето на 

хипотезите. 

 

Таблица  9 Обобщение на резултатите от проверката на изследователските 

хипотези 

№ Хипотеза Резултат от 
проверката 

1 Наличие/Информираност влияят върху позитивни ефекти. 
 

Потвърдена 

2 Полезност влияе върху позитивни ефекти. 
 

Потвърдена 

3 Лично благополучие влияе върху позитивни ефекти. 
 

Потвърдена 

4 Социално благополучие върху позитивни ефекти. 
 

Потвърдена 

5 Участие влияе върху позитивни ефекти. 
 

Потвърдена 

6 Всички фактори на модела за КПБС  
влияят (заедно) върху позитивни ефекти. 

Частично потвърдена 

 

Основните изводи от направените теоретични допускания, както и заключенията 

от статистическите анализи, могат да бъдат обобщени както следва: 

Между индикаторите НАЛИЧИЕ / ИНФОРМИРАНОСТ, ПОЛЕЗНОСТ, ЛИЧНО 

БЛАГОПОЛУЧИЕ, СОЦИАЛНО БЛАГОПОЛУЧИЕ, УЧАСТИЕ (поотделно) – от една 

страна – и  ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ (зависима променлива) – от друга – са налице 

статистически значими влияния. Изследвани заедно, резултатът се запазва във висока 

степен (отпада влиянието на социалното благополучие). Получените резултати във 

висока  степен се припокриват със съществуващи до момента данни - КПБС водят до 

повишаване на мотивацията (Dobre, 2013, 53-60); производителността (Martinez-Lemos, 

2015; Oraso и Sma, 2014, Joel   & Jebaseelan, 2013, Gubler, Timothy & Larkin, Ian & Pierce, 

Lamar, 2016, Gubler, T.& Larkin, I. & Pierce, L., 2016, Stanwick, Stanwick, Muse, 2001, 

Lowe, 2003, Harter, Schmidt & Keyes, 2003, Harter, Schmidt & Keyes, 2003); качеството и 

личното благосъстояние (Smith § Rayment, 2007, 217-234). 



34 
 

Обоснованите хипотези и получените резултати са в съзвучие с насоките, давани 

от Corporate Health and Wellness Association (една от световно известните и наложени 

институции за обучение на специалисти по корпоративен уелнес). Те светват през 

първите 1 – 3 години от въвеждането на корпоративна стратегия или КПБС да се измерва 

– само и предимно - степента на участие. Тази препоръка не се приема безпроблемно от 

HR специалистите и мениджърите. Те очакват да им се гарантират следните неща: 

подобряване на представянето на служителите; повишаване стойността на 

работодателската марка; възвращаемост на инвестициите и др. Това им е необходимо, 

за да могат да убедят вземащите решения да инвестират в програми. Според CHWA след 

първоначалния период (1 – 3 г.) на въвеждане, комуникиране, промотиране на активно 

участие сред служителите, компаниите могат да започнат да отчитат ползите и ефектите. 

Важно да се има предвид и следното: не всеки човек е ориентиран в еднаква степен към 

грижата за здравето и благоденствието си; нужно е време, за да стане тази тема важна и 

част от всекидневните навици.  

Личните ми впечатления като практик в областта на КБ ми дават основания да 

твърдя, че измерването на участието има смисъл за организациите. За съжаление малко 

компании могат да се ангажират с по-дългосрочни стратегии и програми за 

благополучие и да се интересуват само от броя на участниците. Има изследвания за 

възвращаемостта на инвестициите в КПБС; същевременно именно този подход е доста 

критикуван. В добавка, организациите много рядко дават достъп до информация за 

ключови организационни показатели, за да може да се направи измерване на факторите. 

Поради всичко това компаниите често предлагат КПБС не заради отнапред доказани 

ползи, а заради своите мисия, визия, ценности, организационна култура, … Или защото 

се сравняват с други компании в даден бранш. Предлагането на подходящи инициативи 

ги прави по-конкурентноспособни на пазара на труда и желан работодател.  

От проучването става ясно, че НАЛИЧИЕ/ИНФОРМИРАНОСТ, ПОЛЕЗНОСТ, 

ЛИЧНО БЛАГОПОЛУЧИЕ, УЧАСТИЕ  са предиктори на ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. Това 

е интересен резултат. Да, важно е да са налице КПБС и служителите да са информирани 

за тях; да има осъзнатост за равнището на лично благополучие; да се участва в 

предлаганите инициативи – всичко това води до увеличаване на позитивните ефекти и 

намаляване на негативните. Логично е да се мисли, че участието в КПБС е важно за 

служителите – те биха получили нови знания, умения, обратна връзка и консултации със 

специалисти, инструменти за подобряване на различни аспекти във важни сфери на 

живота си. Но тази логика като че ли не работи - самото наличие и достъп до подобни 
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инициативи (безотносително към равнището на участие) - води до положителни ефекти. 

Предполагаема причина е, че компаниите, които предлагат на служителите си програми 

за корпоративно благополучие, се различават от другите по своето разбиране и грижа за 

служителите си;  като корпоративна култура; като възможности и бюджети за подобни 

инициативи. Наличието и знанието на служителите за предоставената възможност (като 

фактор с най-голяма важност) им дава сигнал, че работодателят се грижи осъзнато за 

служителите и екипите, че има ангажимент към тях. Това тълкуване дава на 

мениджърите и специалистите по ЧР ориентир за практически ориентирани решения. 

Интересен резултат от проучването е, че ЛИЧНО БЛАГОПОЛУЧИЕ е предиктор 

на ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. Това означава, че служителите, осъзнати за своето здраве и 

благоденствие, ще повишават положителните ефекти (дори без да участват активно в 

инициативите). Чрез КПБС организациите предоставят на служителите и екипите 

допълнителни инструменти за засилване на различните (шест) типове благополучие (с 

това се постигат желани ефекти за организацията). В контекста на казаното пред 

компаниите стои следният въпрос: дали при наемането да търсят хора с по-високо 

равнище на благополучие или сами да го създават за своите екипи? Колкото по-високо 

е равнището на благополучие, толкова по-силно е участието на хората – това води до 

нарастване на  положителните ефекти за компанията и намаляване на негативни. Важно 

да се обърне самостоятелно внимание на служителите с най-ниско ниво на благополучие 

- може би те най-силно се нуждаят от подкрепа.6  

Факторът ПОЛЕЗНОСТ също влияе върху ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. Логиката на 

това въздействие е лесно обяснима. От практическа гледна точка посланието на 

резултата може да се формулира така: организациите да насочат вниманието си към 

подходящи (носещи ползи) КПБС (теми, инициативи и др.). Служителите оценяват 

адекватно тяхното съдържание и полезност. Необходими са повече усилия за 

подобряване на информираността и ефективното комуникирането на подобни 

инициативи.  

Влиянието на комбинацията от фактори върху ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ се 

характеризира със средна сила. Може да се предположи, че съществуват и други 

 
6 Може би е логично хората с най-ниско ниво на благополучие да търсят активно начини за подобряване 
на ситуацията си и да се възползват в по-голяма степен от предоставените възможности. Резултатите обаче 
не потвърждават тази логика.   
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фактори, на които не е обърнато внимание в настоящата разработка, но те са важни за 

повишаване на обяснителната и евристична стойност на използвания модел. Развитието 

на модела е задача за следващи проучвания.  

Получените резултати показват, че е смислено да се отдели специално внимание 

на корпоративното благополучие като отделна област с потенциал за влияние 

върху организационните фактори и възможен инструмент за повишаване на 

ефективността на компанията.  

Корпоративните стратегии и програми за благополучие на служителите ще имат 

все по-голямо значение като фактор за повишаване на ефективността на организациите. 

За да бъде използван максимално техният потенциал, е важно да се повишава 

информираността на мениджърите и служителите; да се повишава равнището на 

осъзнатост за тяхната полезност; да се предприемат стъпки за изграждане на подходяща 

корпоративна култура с окцент върху здравето и благополучието. Нужно е активно 

поведение, насочено към ново отношение към здравето, хората, организациите и 

приноса им към обществото. Успешното реализиране и прилагане на цялостни 

корпоративни стратегии и програми за благополучие на служителите може да бъде 

трамплин за разгръщане на потенциала както на хората, така и на компаниите.  

Осмислянето на корпоративните уелнес стратегии като лост и помощник на 

съвременния бизнес да повишава своята ефективност провокира различни очаквания 

към новите лидери. Те започват целенасочено да търсят и откриват нови възможности 

за разгръщане на здравето, благоденствието и щастието на работното място. 

Интересуват се от подходи за успешно внедряване и управление на нововъведенията в 

сферата на корпоративното благополучие; за провокиране на организационна промяна; 

за поощряване на интереса на служителите в търсенето на инструменти за повишаване 

на благосъстоянието на всички равнища. Ключови в този процес са качествата 

осъзнатост, откритост за новости, желание за позитивна промяна – на отделните 

личности, екипи и компании. Въз основа на грижа за хората, устойчиви ценности и 

принос към обществото.  
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Изследователски перспективи 
Предвид получените от емпиричното изследване резултати и работоспособността на 

използвания модел за КПБС, като ориентири за продължаване на изследователската 

линия могат да се обосноват нови изследователски задачи. Първата е свързана с 

необходимостта от усъвършенстване на модела и инструментариума. Това се налага 

поради следните съображения:  

1. Изследваното явление се променя – най-вече поради актуалното 

предизвикателство компаниите да се погрижат за здравето и благоденствието на 

служителите си.  

2. Променят се обществените условия и нагласите към КБ – особено сред 

компаниите, които оперират на българския пазар.  

3. Променя се опитът на изследователите; това създава условия за развитие както 

на моделите, така и на обслужващия проучванията инструментариум.  

В този контекст усъвършенстването на модела и инструментариума е и възможно, е 

необходимо. Целта е да се изгради модел с по-цялостен обхват върху същностни страни 

на КПБС и по-добра обяснителна сила спрямо ефектите и ползите за организациите.  

В контекста на казаното ще бъде необходимо да се проверят нови хипотези. Получените 

резултати – от една страна – ще дадат отговор на поставени въпроси и ще подпомогнат 

последващото развитие на изследователските подходи и инструменти; от друга -  ще 

имат практическо значение за организациите като ориентири за обосноваване на 

ефективни политики и решения – как чрез КПБС да се постигат най-добри ползи и 

ефекти за служителите и организациите.  

Самостоятелен изследователски интерес е темата за изграждането на  

организационна култура, в която грижата за благополучието на служителите е вградена 

като стратегически ориентир (мисия, визия, основни ценности и др.).  

Би било полезно в моделите за влиянието на КПБС върху организационната 

ефективност да се отчитат и характеристики на ИЛ (например подходящи личностни 

характеристики, индивидуална история, поведения и навици), чрез които може да се 

обяснят различни разбирания и действия, свързани с личното и корпоративното 

благополучие.   

Възможности за последващи разработки и изследвания в областта: 
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• Да се направят проучвания в различни организации (да се наблюдава 

поведението на служителите в отношението им към КБ) и да се сравнят 

резултатите.  

• Да се проведе по-цялостно и мащабно измерване в България на възприятията за 

КБ на общността на HR специалистите, на собствениците на малък и среден 

бизнес и др.  

• Да се сравнят възприятията и нагласите за КП на представители на различните 

поколения. 

• Да се отчетат индивидуалните различия на ИЛ по отношение на благополучието 

(научно е доказана значимата роля на личностните черти върху афективния 

компонент на благополучието и психичното здраве на служителите). (Таир, 2020)  

• Да се вземе под внимание необходимостта програмите и практиките за 

повишаване на благополучието и психичното здраве в работата да са насочени 

както към личностните фактори, така и към характеристиките на работата. (Таир, 

2020) 

  Тези и други въпроси остават открити. Но те заслужават внимание, тъй като в 

тяхното разглеждане и изследване може да се открият доказателства и насоки за по-

ефективно използване на КПБС и постигане на по-добри резултати за ефективността на 

компаниите.   
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Научни приноси в дисертационния труд – самооценка  
1. Направен е мащабен обзор върху важна, но малко изследвана в България област 

- КБ и КПБС. Корпоративното благополучие, стратегиите за КБ и КПБС са 

разгледани като фактор за повишаване на ефективността на компаниите. Въз 

основа на задълбочен анализ са дефинирани основните термини, чрез които  най- 

се описва корпоративното благополучие. Изяснено е съдържанието на:  

корпоративна стратегия за благополучие; корпоративни програми за 

благополучие на служителите и прилежащите инициативи. 

2. Изследвани са връзките и взаимоотношенията между тази относително нова 

организационна реалност (и проблематика) и традиционното разбиране за 

корпоративни стратегии и УЧР. Направен е успешен опит за концептуализация – 

това създава възможности за нейното систематично проучване и интерпретиране.  

3. Изграден е модел за влиянието на КПБС върху ефективността на организациите. 

В модела се разглежда влиянието на факторите  НАЛИЧИЕ / 

ИНФОРМИРАНОСТ, ПОЛЕЗНОСТ, ЛИЧНО БЛАГОПОЛУЧИЕ,  СОЦИАЛНО 

БЛАГОПОЛУЧИЕ, УЧАСТИЕ върху ПОЗИТИВНИ ЕФЕКТИ. 

4. След проверка на хипотези за влиянието на КПБС върху фактори на 

организационната ефективност, са изведени статистически значими зависимости. 

Те могат да бъдат използвани за практически цели като ориентири в работата на 

организациите за оптимизиране на позитивните ефекти от КПБС и цялостно 

повишаване на ефективността на компаниите.  

5. Въз основа на изводите от обзора и резултатите от проведеното изследване, е 

обоснована важността на КПБС и ползите за служителите и организациите. 

Обосновани са практически ориентирани подходи и насоки за повишаване на 

ефективността на организациите въз основа на използване инструментариума на 

КБ.  
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