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Приемайки, че световната обществена система е в опасност и концепцията за устойчиво развитие става
още по-важна, че целта на устойчивото развитие е да осигури качество на живота на сегашните и бъдещите
поколения и може да се реализира само ако тези ценности слязат от нивото на световната политика и се превър-
нат в критерии за избор на поведение на всяка организация, че през 21ви век практически всички аспекти на
човешката реализация ще зависят от умението и възможностите на хората да учат, както и това, че въпреки
своите ограничени ресурси, малките и средни предприятия могат и трябва да търсят своите уникални шансове,
ние ви представяме нашите виждания относно концепцията “Качество на живот в организацията”, развитието на
човешките ресурси като важен неин елемент и възможностите на малкото предприятие да мотивира, чрез прев-
ръщането си в обучаваща организация.
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Нашата основна цел е да се опитаме да изяс-
ним трудовата мотивация на човека и възможнос-
тите на малките и средни предприятия в това отно-
шение. Като отправна точка на нашите разсъжде-
ния приемаме няколко изходни предпоставки.

Първо. Събитията от септември 2001 г. за по-
реден път доказаха, че световната обществена сис-
тема е в опасност, което превръща концепцията за
устойчиво развитие в още по значима насока за
трансформиране на управлението на всички нива
и във всички държави.

Второ. Ако целта на устойчивото развитие е
да осигури качество на живота на сегашните и бъ-
дещите поколения, тя може да се реализира само
ако тези ценности слязат от нивото на световната
политика и се превърнат в критерии за избор на
поведение на всяка организация, във всеки момент
от времето и относно всички аспекти на дейността.
Следователно можем и трябва да създадем кон-
цепция за управление качеството на живота в
организацията, базирана на ценностите на устойчи-
вото развитие и да я превърнем в основа за моти-
виране на човешките ресурси.

Трето. През 21ви век практически всички ас-
пекти на човешката реализация ще зависят от уме-
нието и възможностите на хората да учат. Следо-
вателно важен момент от работата на всяка орга-
низация за осигуряване на необходимото качество
на живот е превръщането й в обучаваща система.

Четвърто. Малките предприятия нямат много
шансове като лидери в мотивацията, основана на
финансовите компенсации. Ето защо те могат и
трябва да търсят своите уникални шансове, един
от които е да се превърнат в лидери относно някои
други аспекти на човешката мотивация.

На основата на тази, да се надяваме споде-
лена философия, ще ви представим нашите виж-
дания относно концепцията “Качество на живот в

организацията”, развитието на човешките ресурси
като важен неин елемент и възможностите на мал-
кото предприятие да мотивира, чрез превръщане-
то си в обучаваща организация.

I. Концепцията “Качество на живот в
организацията”.

Наред с управление на външните си взаимо-
действия, всяка организация трябва да управлява и
вътрешните си взаимодействия. Това на практика
означава да създаде механизъм за избора и ре-
ализацията на всички решения. Този процес, както
знаем, се осъществява от хората в организацията.
Както обществото “моделира” тяхното поведение
чрез културата, разбирана в широк смисъл, така и
организационната култура представлява механи-
зъм за насочване поведението на хората в
организацията. Тази организационна култура мо-
же и трябва да бъде уникална, тъй като изразява
идентичността на организацията. Но тя също така
трябва да стъпи върху някои ценности, които я при-
общават към обществената култура, защото кон-
фликтът на ценностите може да се превърне в не-
посилно психологическо натоварване за хората. И
доколкото фундаменталните ценности на общест-
вената култура вече са /или поне се надяваме, че
скоро ще бъдат/ свързани с устойчивото развитие,
за да управлява успешно вътрешните си взаимо-
действия, организацията трябва да създаде орга-
низационна култура, която ще насочва индивиду-
алното и груповото поведение на хората към цен-
ностите на устойчивото развитие и ще представля-
ва средство за интегриране на ценностите на
личността, организацията, обществото. Само тога-
ва може да се постигне онова равнище на мотиви-
раност на хората в организацията, когато се казва,
че те се идентифицират с нея, че работата в орга-
низацията за тях е синоним на самореализация.
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Управленската концепция, която може да осъщес-

тви една такава ориентация на организационната

култура е “Качество на живота на работното мяс-

то”. Естествено, тя трябва да се доразвие и дефи-

нира в контекста на устойчивото развитие.

Понятието “Качество на трудовия живот” /из-

вестно с абревиатурата “QWL”/, най-общо се от-

нася до степента на благоприятност на трудовата

среда за човека. Възникнали като опит да се неут-

рализират негативните последици от монотонност-

та и рутинността на труда при поточните линии,

сега основна цел на повечето QWL - концепции е

така да се проектират длъжностите и работните

процеси, че да се постигне баланс между претен-

циите на хората за максимално добри характерис-

тики на трудовата среда и икономическите възмож-

ности на организацията, в която те работят. Една

типична “QWL” - програма включва следните еле-

менти [11]:

- Отворена комуникация;

- Чувство за справедливост в оценката и въз-

награждението;

- Високо внимание към потребностите на

личността, за сигурност на работното място;

- Задоволителна кариера или добри бъдещи

възможности

- участие в управлението и други.

Не са малко опитите да се дефинира поняти-

ето “Качество на живота на работното място”. Херик

[8] определя четири основни дименсии /сигурност,

справедливост, индивидуализация, демократичност/

, а друг подход разглежда “Качеството на живота

на работното място” като значително по-широка

концепция, свързвайки я с удовлетвореността от

работата, с мотивацията и с общата удовлетворе-

ност от живота. Според него високо “Качество на

живота на работното място” означава положител-

на нагласа към работата, мотивираност тази рабо-

та да се изпълнява добре и да се продължава с

нейното извършване и добър баланс между живо-

тът на и извън работа, от гледна точка на личните

ценности и потребности.[9]

Могат да се приведат още много примери от-

носно стремежът да се определи понятието “Ка-

чество на живота на работното място”. По-важното

в случая е да отбележим връзката му с трудовата

мотивация, доколкото тя е ключовият проблем на

всяко управление на човешките ресурси в една

организация.

В областта на мотивацията са се обособили

няколко, вече добре известни, подхода. Част от те-

ориите за мотивацията се занимават с потребнос-

тите като източник на желания и цели, които фор-

мират поведението. Поведението като цяло се

разглежда, като мотивирано от незадоволени

потребности. Това е основната идея в една от най-

популярните теории за мотивацията - тази на

Ейбрахам Маслоу [10]. За да играе ролята на

стимул, дадено явление непременно трябва да ко-

респондира с не напълно задоволена потребност,

която в йерархията на човешките потребности стои

непосредствено по-горе след вече задоволена

такава. Теорията на Фредерик Хърцбърг, която е

също толкова популярна, в основни линии е в хар-

мония с тази на Маслоу. Макар и различаващи се

в много аспекти, всички теории се обединяват око-

ло допускането, че върху психиката по принцип мо-

же да се влияе успешно, с цел да се предизвика

възбуда за извършване или въздържание от извър-

шването на нещо. Средствата, чрез които може да

се реализира това успешно влияние, идващи извън

дадения човек са стимулите, които предизвикват

мотив /мотивираност/ само у отделните индивиди,

а не в институциите. С други думи успешната мо-

тивация е свързана с индивидуалния подход към

потребностите на хората. В този смисъл, незави-

симо от досегашното тясно тълкуване на концеп-

цията “Качество на живота на работното място” ва-

жен момент в нея си остава идеята за индивидуа-

лизиране. Запазвайки тази идея, ние приемаме, че

новата философия за управлението на човешките

ресурси изисква “Качеството на живота на работ-

ното място” да се доразвие в “Качество на живота

в организацията”. Така ще се подчертае връзката

между всички аспекти от дейността на организаци-

ята и равнището на удовлетвореност на нейните

членове. Защото хората включват в понятието ка-

чество на живота не само финансовите компенса-

ции, или само комфорта на работната среда, или

само отношенията си с другите и т.н. Усещането

за качество на живота е строго индивидуално за

всеки човек и в същото време е по-скоро усещане

за цялостна удовлетвореност от живота, а не от от-

делно взети елементи. Ето защо по наше мнение

“Качеството на живота в организацията” може да

се дефинира като концепция за управление на вът-

решните взаимодействия в организацията, изра-

зяваща синергичния ефект от ценностите на ор-

ганизацията /организационна култура/ в трите ас-

пекта на устойчивото развитие - икономическо,

социално и екологично развитие - от гледна точ-

ка на балансираното задоволяване на потребнос-

тите на всички членове на организацията.

Тръгвайки от посочените три основни аспекта

на устойчивото развитие, във всеки организационен

модел за “Качество на живота” трябва да се съ-

държат следните елементи:

• Компенсация на труда, като израз на стра-

тегията и политиката на организацията относно ико-

номическото състояние и развитие на човешките

ресурси.

• Развитие на човешките ресурси - елемент,
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който да обхваща вижданията на организацията от

гледна точка на социалното развитие на нейните

човешки ресурси.

• Екологичен модел на трудовата дейност, кой-

то да осигури здравословни и безопасни физико-

химични, психологически и времеви характеристи-

ки на трудовите процеси.

• Проектиране на работата, съобразено мак-

симално с индивидуалните особености на изпъл-

нителя.

• Механизъм за вземане на решенията, оси-

гуряващ реалното участие на членовете на органи-

зацията в нейното управление.

Препоръчително е тези пет елемента да не

се разглеждат изолирано, а напротив,  да бъдат

обединени от една философия, от една система

от ценности, съдържащи се в организационната

култура, като елемент на цялостния модел за уп-

равление на организацията.

II. Развитие на човешките ресурси

Проектирането на елемента “Развитие на чо-

вешките ресурси”, като част от “Качеството на жи-

вот в организацията” предполага осмисляне на по-

нятието “развитие на човека”, на обучението като

инструмент на човешкото развитие и на организа-

цията като обучаваща система.

Човекът е социално същество и неговото осъз-

наване като личност се дължи на социалното обкръ-

жение, а резултатът от това е нашата Аз-концепция.

АЗ-ът е най-удивителната и уникална характеристи-

ка на човека. Чрез нея ние се абстрахираме от оста-

налата действителност и дефинираме собствената

си идентичност, т.е. самоосъзнаваме себе си.

Следователно, развитието ни като личности означава

развитие на нашата Аз-концепция.

Изключително много и значими учени са ос-

тавили своето тълкуване относно моделът на чо-

вешкия АЗ. [виж 1и 6]  У. Джеймс пръв разработва

въпроса за обективно-субективната му природа, т.е

за АЗ-а като субект / I / и за АЗ-а като обект /Ме/.

Според Джеймс обективното АЗ съдържа четири

компонента наредени във възходящ ред по отно-

шение на значението им за личността:

• Телесното АЗ.

• Материалното АЗ.

• Социалното АЗ.

• Духовното АЗ.

Дж. Холмс, а след него и Нюкъмп и Ч. Куули,

анализират въпроса за взаимната перцепция и да-

ват идея за изграждането на АЗ-образа. Ч. Куули

пръв разкрива важността за субективно интерпре-

тираната обратна връзка като главен източник на

данните за АЗ-а. Според теорията за “огледалното

АЗ” на която той е автор, АЗ-концепцията е значи-

телно повлияна от това, което индивидът вярва, че

другите мислят за него.

Идеите на Куули доразвива Дж. Мийд, който

идентифицира процеса на формиране на АЗ-

концепцията. Интегрирайки позицията на множест-

во лица по отношение на себе си в т. нар. “обоб-

щен друг” индивидът формира съдържателно сво-

ята АЗ-концепция. [12]

Между големите имена които разработват АЗ-

концепцията е и 3. Фройд. Той отъждествява АЗ-а

с Егото, като специфично образувание, което стои

между Ид-а, суперегото и заобикалящата индиви-

да среда. Сред неофройдистите специфично виж-

дане за АЗ-концепцията, развива Х.Съливан. При

дефинирането й той изхожда от състоянието на

безпокойство, което съпътства живота на човека.

Интересна гледна точка за описание на АЗ-концеп-

цията предлага Е.Ериксон, който въвежда поняти-

ето его-идентичност, отразяващо егосинтеза на лич-

ността.[5] По-късно Ташфел и Търнър описват ло-

гиката на формирането на АЗ-идентичността.[3] [4].

Представителите на хуманистичната психоло-

гия обръщат внимание на една съществена харак-

теристика на АЗ-концепцията. Маслоу дефинира у

АЗ-а самоактуализационна потребност, стремеж

за развитие на собствените възможности, самораз-

биране и самопреценка.

Според нас, в случая може да се опрем на

една обобщена и кореспондираща с целите на  раз-

глежданата тук проблематика дефиниция дадена

от Р. Бърнс, която постулира следното:

“Концепцията за АЗ-ът е комплексна

представа за това, което мислим, че сме;

за това, което мислим, че можем да

достигнем; за това което мислим, че дру-

гите мислят за нас и за това, което бихме

желали да бъдем”. [6]

И така, развитието на човека е развитие на

неговата Аз-концепция, т.е промяната на нейното

състояние. Естествено възникват въпросите кое оп-

ределя състоянието и какво причинява промяната

на Аз-концепцията. Ако приемем, че разбирането

за себе си не е вродено, исторически погледнато,

трябва да се върнем в детството. Чрез взаимодейс-

твията си с околните, детето формира своя поня-

тиен апарат и начин на мислене, представата си

за човека, за него самото, за другите хора. Но, ед-

новременно с това, посланията излъчвани от дру-

гите превръщат елементарните физиологични нуж-

ди в система от потребности, постепенно добавяй-

ки нови потребности и създавайки представата за

“важно-маловажно”, “вярно-грешно”, “красиво-гроз-

но”, “добро-лошо”, “желано-нежелано” и т.н., т.е.

у детето се формира ценностна система. Така в

неговата Аз-концепция наред с представата за се-

бе си се формира и идеалът за себе си, а ценнос-

тите му служат като критерий за избор на поведе-
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ние по посока на този идеал. Следователно, мо-

жем да кажем, че Аз-концепцията съдържа само-

осъзнатото в две направления - състояние в мо-

мента и желано състояние, всяко от които има сво-

ите две измерения - индивидуално Аз и социално

Аз. Тогава развитието на човека може да се разг-

лежда в два аспекта.

Първо, това са процеси, водещи до ново раз-

биране за сегашното индивидуално и социално Аз.

Като резултат от натрупаната информация човек

може да стигне до промяна на начина, по който

“вижда” себе си и по който мисли, че другите го

“виждат”.

Второ, това са процеси водещи до създаване

на ново желано състояние на индивидуалното и со-

циалното Аз. Те са израз на неудовлетворението

на човека от съществуващото състояние и по-точ-

но от самоосъзнаваното в момента състояние.

И в двата случая, обаче, тези процеси са ре-

зултат от промяната на ценностите, така, както и

първичното формиране на Аз-концепцията е резул-

тат от “вграждането” в детската психика на цен-

ности от страна на другите хора.

Равновесното състояние на човека е това, при

което Аз-концепцията е балансирана, т.е. няма раз-

минаване между индивидуалното и социалното Аз

и при това и двете са в състоянието на “идеала”.

Ясно е, обаче, доколко това състояние е практи-

чески възможно. Именно разликата между факти-

ческото самоосъзнато състояние и равновесното

състояние на Аз-концепцията е територията на на-

шето развитие. Тази разлика е израз на степента

на удовлетвореност на човека от живота и от тук,

на неговата психична устойчивост.

От всичко казано до тук става ясно, че разви-

тието на човешката личност е фундаментален

процес, свързан както с отделната личност, така и

със социума. Инструментът на това развитие е

обучението. То е

“...процес на промяна на поведението, в ре-

зултат на собствен опит или наблюдение върху по-

ведението на другите и свързаните с него последс-

твия”.[ 13, с.105]

Казано по друг начин, обучението е процес на

промяна на поведението, основан на опита. То е

механизъм за оцеляване, създаден от Природата

и в този смисъл не е присъщ само на човека. В

екологията е дефинирано правилото, че за да оце-

лее един организъм, неговата скорост на обучение

трябва да е равна или по-голяма от скоростта на

изменение на средата. [7, с.2] Само човекът, обаче,

благодарение на специфичните си природни

дадености, е достигнал нива на обучение, които

превъзхождат естествено вградените механизми.

И все пак, ако в момента живеем в една силно тур-

булентна среда, ясно е, че скоростта с която учим

е от жизнено важно значение. Така че всяка орга-

низация, която иска да бъде ефективна и да разви-

ва своите членове, трябва да се превърне в пълно-

ценна обучаваща система.

III. Малкото предприятие, като обучаваща

организация

Ако обучението и развитието са важен елемент

на “Качеството на живота в организацията” и чрез

него на трудовата мотивация, как малкото предпри-

ятие може да изпълнява ролята на обучаваща

организация? По няколко начина:

Първо. Чрез класическата форма на обучени-

ето по пътя на образованието. Счита се, че това ви-

наги е свързано с големи разходи както за заплаща-

не на самото обучение в различни институции, така и

поради отсъствието на обучаваните от работния

процес. За някои ключови управленски позиции, раз-

бира се, тази форма е задължителна. Няма шансове

за успех фирма, управлявана от некомпетентен ме-

ниджърски екип. Има, обаче, и възможности от друг

характер, които все още не са достатъчно

експлоатирани. Например използването на Интернет.

Мрежата е прекрасна обучаваща среда, при това дос-

татъчно евтина, стига да има разбиране как и за как-

ви цели да бъде използвана. Например човек може

да научи много както за конкурентите, така и за своя

бизнес и неговата среда разхождайки се из сайтове-

те на организациите от бранша. Друга възможност е

използването на вътрешната мотивация за учене на

сътрудниците. За всеки човек става все по-ясна не-

обходимостта да знае, ако иска да е професиона-

лист и да е сигурен, че винаги ще намери работа.

Понякога е достатъчно просто да не се пречи на хо-

рата и да им се създадат условия сами да се учат -

чрез осигуряване на отпуски за задочно обучение, чрез

подходящи графици за работното време, чрез заку-

пуване на някои книги и учебни материали и дори

просто чрез една поощрителна дума и оценка на до-

пълнителните им усилия.

Второ. Известно е, че едно от съществените пре-

димства на малкото предприятие е способността да

бъде “експериментатор” на нови идеи и методи.

Свободата да “опитваш” новото е нещо много цене-

но от специалистите в развитите държави, защото

предлага не само усещането, че си творец, но и за-

щото експериментирането е много добър инструмент

на обучението.

Трето. При процесите на обучение, особено зна-

чение има лидерството. Ние всички се учим от изб-

рани от нас лидери в съответните сфери, които са

довели до промяна на нашите убеждения, нагласи и

ценности. В организациите стилът на лидерството е

сред най-важните аспекти на трудовата мотивация.

Когато организацията е много голяма, обаче, възмож-

ностите на ръководителя да формира и променя цен-
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ностите са по-ограничени, защото се сблъсква с мно-

жество ценностни системи и естествено с по-силна

съпротива. Освен това този процес е твърде бавен и

често остава недовършен поради кадрови промени в

ръководните екипи. В малкото предприятие шансо-

вете на лидера да създава, поддържа и променя цен-

ностите са много повече. От тук и възможността да

обучава и да формира ценности свързани с постоян-

но усъвършенстване и самореализация е многократ-

но по-голяма.

Четвърто. Обучението е свързано със собст-

вения опит и с въздействието на другите хора. То е и

нашата интелектуална печалба от изучаването на опи-

та на другите хора. Взаимното въздействие в група-

та е един от най-мощните инструменти на обучени-

ето и неговата ефективност нараства в тъй нарече-

ните кохерентни групи. Те, обаче, много по-често се

наблюдават в малките предприятия поради специфич-

ността на тяхното създаване и на преплитането меж-

ду деловата, формалната и неформалната среда.

Пето. Развитие и мотивиране, чрез участие в

управлението. Вероятно няма по-голяма мотивира-

ща сила за човека на 21ви век от възможността да

се чувства свободен и уважаван. Не е достатъчно ор-

ганизацията просто да обучава своите членове. Тя тряб-

ва да се ползва от техните развити способности не

само като изпълнители, но и преди всичко като парт-

ньори при вземането на решенията. По този начин и

самите решения ще бъдат по-добре обмислени и чле-

новете на организацията ще усвоят един от най-важ-

ните уроци - този на поемането на отговорност. И в

това отношение, поради малкия брой на хората и

специфичната, неформална атмосфера малкото

предприятие има по-големи възможности и повече

шансове за успех от големите организации.

И така, един от най-важните аспекти на управ-

лението на човешките ресурси в съвременните ус-

ловия е тяхното развитие. Чрез него организацията

намалява своята зависимост от външната среда най-

малко по три канала:

• по отношение на пазарите на труда - необхо-

димите сътрудници се откриват вътре във фирмата;

• по отношение на по-големите възможности

да идентифицира и разрешава проблеми - поради по-

високата компетентност;

• по отношение на запазване на организацион-

ната култура, като есенция на посланията, определя-

щи трудовата мотивация и най-стабилен пазител на

организационната идентичност в този турбулентен

свят.
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OPPORTUNITIES FOR SMES TO MOTIVATE THROUGH

THE DEVELOPMENT OF HUMAN RESOURCES
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SUMMARY

We start this article from four basic beliefs. (1)The Society is in danger and sustainable development consept

becomes of critical importance. (2) The goal of sustainable development concept is to ensure “Quality of Life” for todays

and future generations and that will be possible only if those values become criteria for every organization to choose its

behavior in all aspects of activities. (3) In 21st century practically all aspects of human realization will depend on skills and

opportunities to learn. (4) SMEs must search for their unique chances, one of which is to turn themselves in educational

and motivational leaders. On the basis of that philosophy we present some ideas concerning the concept “Quality of Life

in Organization”, development of human resources and the opportunities of SMEs to motivate through learning.




