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Резюме 
 
В социалните взаимодействия в деловата среда във всеки времеви момент има наличен адресант (комуни-

катор, подател) - субект, който въздейства, и адресат – този, който е изложен на въздействие. Взаимодействие-
то се състои от последователни действия на адресанта и адресата, които е възможно периодично да си разме-
нят ролите. При налично съвпадение на ценностите и интересите на субектите въздействащи и взаимодейства-
щи, без отказ от своите цели, се появява стремеж към търсене на взаимно изгодни решения на общи проблеми. 
Това от своя страна води до прилагане на кооперативни технологии и встъпване в отношения на сътрудничест-
во, което е особено важно в управлението на човешките ресурси (HR). Една от специфичните форми на социал-
но въздействие в HR е убеждаващото въздействие, което подпомага адекватните взаимоотношения в система-
та „ръководител – служител”. В същността си то е „деликатно” управленско въздействие върху индивида, чиито 
цели са: коригиране на възгледите и влияние на поведението на служителя в работна среда; дългосрочни про-
мени във възприятията и нагласите на личността в желаната посока; стимулиране на необходимостта и желани-
ето за сътрудничество и др. Като критерий за резултатността на убеждаващото въздействие може да послужи 
наличието или отсъствието на убеденост от страна на служителя в истинността на усвоените идеи, представи, 
понятия, образи и т.н., определящи неговото поведение в конкретни ситуации. 
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Увод 
В научната литература при много разработки 

се наблюдава отъждествяване или заместване 
на понятията социално действие, социално 
въздействие и социално взаимодействие. Това 
е принципно неправилно, особено що се касае 
съвременния мениджмънт. Ето защо преди да 
се разгледа спецификата при управлението на 
човешките ресурси, е необходимо ясно да се 
разграничат трите понятия. 

Социалното действие е действие (поведе-
ние) на индивида (независимо от това дали има 
външен или вътрешен характер, извършване, 
преустановяване на дейност, ненамеса или 
търпеливо приемане), което по предполагаемия 
смисъл от страна на действащото лице или ли-
ца корелира с действията на другите хора или 
се фокусира върху тях [ 3]. 

За пръв път понятието въвежда немския со-
циолог Макс Вебер [ 2,  5], който разработва и 
първата класификация за типовете социално 
действие. Тя се основава на степента на рацио-
налност в поведението на индивидите и се раз-
деля на целево-рационално, инструментално-
рационално, ценностно-рационално, традици-
онно и афективно действие. 

Социалното взаимодействие често се възп-
риема като обективно измеримо положение на 
хората едни спрямо други. Най-новият фило-
софски речник определя социалното взаимо-

действие като процес на пряко или непряко 
въздействие на социалните обекти един към 
друг, в който комуникиращите страни са свърза-
ни чрез циклична причинно-следствена зависи-
мост. Като вид връзката представлява интегри-
раност на действията, функционална координа-
ция на следствията от тях, тоест, система от 
действия. Произтича от съвместното участие на 
обектите на взаимодействието в комплексна, 
мобилна мрежа на социални отношения, начини 
на задаване за съвместни дейности, изгражда-
щи базата на обществената солидарност [ 8]. В 
управленски план, според нас, социалното вза-
имодействие е начин за осъществяване на со-
циални контакти и отношения в предварително 
изградена система, предполагаща наличието на 
не по-малко от двама субекти (управленец – 
служител; служител – служител и т.н.), същинс-
ки процес на взаимодействие, а също така на-
лични условия и фактори за неговата реализа-
ция. Като именно чрез това взаимодействие се 
изгражда, развива (и дори коригира) личността 
както на служителя, така и на управленеца, из-
меня се социалната система или системата на 
фирмените отношения, а в някакъв смисъл и 
социалната структура на обществото като цяло. 
Всъщност, тук трябва да се добави, че 
обект/субект на взаимодействието може да бъ-
де и екип от служители, и взаимодействието 
може да се реализира не само между отделни 
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лица, но и екипи. Така социалното взаимодейст-
вие може да се разглежда и като начална точка 
за формирането на социалните връзки. 

От тази гледна точка социалното въздейст-
вие може да се изразява в съвременното управ-
ление и чрез социалните инвестиции и благот-
ворителността, като съществени елементи на 
корпоративната и социалната отговорност. 

 
1. Типология на социалните въздействия и 
взаимодействия 

В социалните взаимодействия в деловата 
среда във всеки времеви момент има наличен 
адресант (комуникатор, подател) - субект, който 
въздейства, и адресат – този, който е изложен 
на въздействие. Взаимодействието се състои от 
последователни действия на адресанта и адре-
сата, които е възможно периодично да си раз-
менят ролите. При налично съвпадение на цен-
ностите и интересите на субектите въздейства-
щи и взаимодействащи, без отказ от своите це-
ли, се появява стремеж към търсене на взаимно 

изгодни решения на общи проблеми. Това от 
своя страна води до прилагане на кооперативни 
технологии и встъпване в отношения на сътруд-
ничество, което е особено важно в управление-
то на човешките ресурси. 

По време на комуникацията адресанта пре-
дава информацията с различни цели: обучение 
(тренинг, инструктиране), координиране на съв-
местните дейности, насърчаване (подбуждане) 
на адресата за извършване на някаква актив-
ност в деловата сфера, промяна на знания, 
мнения и нагласи и т.н. Резултатите, съответно, 
ще бъдат информираност на адресата, оптими-
зиране взаимодействието на субектите, нов 
поглед (мнение, нагласа) на адресата към адре-
санта и/или позитивни или негативни за адреса-
та действия на адресанта. 

Изследванията показват, че в зависимост от 
съотношението на ценностите, интересите и ре-
сурсите, могат да се фиксират три вида взаи-
модействия в деловата комуникация на субек-
тите (табл. 1). 

 
Табл. 1. Взаимодействия и комуникации 

Установка на адресанта по отношение на адресата 
Подчинение и власт Единомислие, въздействие и влияние 

Цели на взаимодействието 
Потискане на конфлик-
тите 

Провокиране на конфликти и кризи Превенция на конфликти и 
кризи 

Стратегии на взаимодействието 
Доминиране Конкуренция Симулация на сътрудни-

чество 
Сътрудничество 

Технологии на въздействието 
Технологии на подчи-
нението 

Рефлексивно управление и манипулация Технология на сътрудни-
чеството 

Комуникационни стратегии 
Пропаганда: „позитив” 
за „Шефа” 

Антипропаганда: „нега-
тив” за конкурента 

Контрапропаганда: реакти-
вен „позитив” за адресанта 

Убеждение: „позитив” за 
адресанта 

Таблицата е адаптирана и преработена от [9]. 
 
Когато ценностите и интересите на субектите 

(напр. мениджър и служител; мениджмънт и 
висше управленско ниво и т.н.) съвпадат (без да 
се игнорират техните специфични цели, страте-
гии и задачи), те се стремят да намерят взаим-
ноизгодни решения на общи проблеми, и прила-
гайки кооперативните технологии влизат в от-
ношения на сътрудничество. При наличието на 
ценностни или целеви противоречия субектите 
се възприемат като конкуренти и влизат в отно-
шения на съперничество, което може да пре-
расне в открити конфликтни взаимодействия. 
Ако в този случай една от страните има ясно 
предимство по отношение на ресурсите напри-
мер, другата страна или избягва взаимодейст-
вието, или влиза в него в ролята на подчинен. В 
случай, че тези взаимодействия с времето се 
превърнат в стабилни, повторяеми и постоянни, 
вече може да се говори за изграждането (и под-

държането) на властови отношения. Нека разг-
ледаме основните мотиви на подчинението в 
деловата сфера, тъй като тяхното знание и при-
лагане е от особена важност за всеки съвреме-
нен мениджър (фиг. 1). Те могат да действат 
поотделно или в различни групи. Едни от тях 
могат да въздействат върху личността и пове-
дението на служителя по различно време с раз-
личен интензитет, други - могат да имат постоя-
нен характер (на база личностни, възрастови 
или други особености на индивида и/или пред-
шестващ социален опит). 

Така императивните технологии не се 
нуждаят задължително от двустранна комуника-
ция, макар че без съмнение съдържат някои от 
елементите на сътрудничеството. Например, ко-
гато служителят изпълнява разпорежданията на 
мениджъра, той не ги възприема като насилие  
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Фиг. 1. Мотиви на подчинението 

 
над личността си, тъй като са израз на легитим-
ната императивна власт и технологии. От друга 
страна в основата на кооперативните техно-
логии е взаиморазбирането, което без адеква-
тен диалог е неосъществимо. С други думи ад-
ресантът в деловото общуване може да влияе 
само на адресатите, с които споделя общи цен-
ности, а ефективността на доминирането се ос-
новава на неговото ресурсно превъзходство 
(власт, авторитет, харизма и т.н.). Легитимните 
императивни технологии се състоят в използва-
нето от страна на управленеца своите право-
мощия по отношение на подчинените (тоест, 
даване на заповеди и разпореждания) [ 1].  

Особено интересни за практиката са техно-
логиите на рефлексивното управление [ 6,  7] 
тъй като най-често те се използват при налични 
отношения на съперничество и конкуренция, ко-
гато интересите (целите) на социалните субекти 
се пресичат или са несъвместими. Това са ситу-
ациите, когато всеки субект в деловото общува-
не крие своите истински цели и се стреми да 
получи изгода за сметка на партньора по общу-
ване. Или казано по друг начин рефлексивното 
управление е набор от взаимно свързани дейст-
вия на субекта, насочени към управление дей-
ността на съперника с цел получаване на изго-
да. С други думи, адресантът скрито от адреса-
та управлява процеса за вземане на тези реше-
ния (от страна на адресата), които засягат него-
вите интересите. За тази цел, той създава у ад-
ресата изгодна за себе си представа за контекс-
та на взаимодействието, и печеливши цели или 
стратегии. В комуникативен аспект рефлексив-
ното управление се осъществява чрез манипу-
лации, целта на които е да се наложи на адре-
сата изкривена картина на социалната ситуа-
ция, което може да доведе до накърняване на 
репутацията му сред общите целеви групи и 
унищожаване на комуникацията му с тях. 

Убеждаването е целенасочено въздействие 
на адресанта върху адресата с цел промяна на 
специфични знания, мнения и поведение. Тук е 
важно да подчертаем, че такова въздействие 

изисква не само единомислие, но и способност 
от страна на адресата за критична оценка, при-
емане или отхвърляне на аргументите на адре-
санта. Убеденият адресат е способен сам да 
обоснове решението си с оглед на неговите 
последици. Важно е обаче да се помни, че ин-
дивида може да интерпретира своите действия 
като самостоятелни дори когато се поддава на 
императивно въздействие. Въпреки това, леги-
тимното доминиране също предполага съгласие 
и единодушие, макар и в минимална степен. 

Тук се съгласяваме с думите на Ст. Иванов: 
„Убеждение и внушение в чист вид не същест-
вуват. В процеса на убеждаване има елементи 
на сугестивно влияние, а всяко внушаващо 
въздействие пък не е лишено от известна ло-
гика и от смислово рационално значение. Дори 
лесно внушаемият човек винаги си остава су-
бект, не лишен от способността да проявява 
критичност към въздействията от действи-
телността.” [ 4].  
 
2. Методи на убеждаващо въздействие 

Както е извесно от психологията, убеждение-
то е метод за въздействие на съзнанието на хо-
рата, който е насочен към интелектуално-
познавателната сфера на психиката на личност-
та и собственото критично възприемане на ре-
алността. Убеждението е особено използваемо 
в съвременното управление, тъй като неговата 
същност е в това с помощта на логически аргу-
менти да се осигури вътрешното съгласие на 
личността на служителя с определени умозак-
лючения. След това на тази база да се форми-
рат и закрепват нови установки (принципи, възг-
леди и т.н.) или се трансформират старите така, 
че да отговарят на поставените фирмени цели. 

Една от специфичните форми на социално 
въздействие в HR е убеждаващото въздейст-
вие, което подпомага адекватните взаимоотно-
шения в системата „ръководител–служител”. В 
същността си то е „деликатно” управленско въз-
действие върху индивида, чиито цели са: кори-
гиране на възгледите и влияние на поведението 
на служителя в работна среда; дългосрочни 
промени във възприятията и нагласите на лич-
ността в желаната посока; стимулиране на не-
обходимостта и желанието за сътрудничество и 
др. Като критерий за резултатността на убежда-
ващото въздействие може да послужи наличи-
ето или отсъствието на убеденост от страна на 
служителя в истинността на усвоените идеи, 
представи, понятия, образи и т.н., определящи 
неговото поведение в конкретни ситуации. 
Убеждаващото въздействие има ясно изразена 
структура, преставена на фиг. 2. 
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Фиг. 2. Структура на убеждаващото въздействие 

 
Въздействие на източника на информация. 

Ефективността на убеждаването до известна 
степен зависи от това как хората, върху които се 
въздейства, възприемат източника на информа-
ция. 

Въздействие на съдържанието на инфор-
мация. Първо, влиянието на съдържанието на 
информацията зависи от това до каква степен е 
доказателствено и убедително. 

Доказателността се осигурява за сметка на 
последователност, логичност, надеждност и 
последователност (липса на противоречия) на 
материала (информацията). С други думи, важ-
но е не само това, което се съобщава, но начи-
на, по който това е направено. 

Убедителността зависи до голяма степен от 
вземането под внимание присъщите на обекта 
на въздействие нагласи, убеждения, интереси, 
потребности, начин на мислене, психологически 
характеристики, национална идентичност, език и 
т.н. 

Трябва да се подчертае, че в служебен план 
доказателността не гарантира убедителност. Тя 
може да се осигури от правилната пропорция 
между логическите и емоционалните компонен-
ти на информационното съобщение. 

Убедителността в никакъв случай не може да 
се сведе до просто представяне на информаци-
ята и следваща аргументация по правилата на 
формалната логика. Съвременния мениджър 
разполага с много повече за много начини за 
убеждаване на подчинените си. В този смисъл 
можем да отбележим три основни категории ар-
гументация, гарантиращи убедителността на 
управленеца: 

1. Истински факти. Информацията се въз-
приема като неопровержима и подбужда 
служителите да приемат и нея и препо-
ръките на мениджъра като правилни, 
значими и важни. 

2. Аргументи, даващи психологическо 
удовлетворение, тъй като апелират 
към позитивни очаквания от страна на 
служителите (напр., „След приключване-

то на този проект ще получите ...% 
увеличение на заплатата или премия в 
размер...”). 

3. Аргументи, апелиращи към негативни 
очаквания от страна на служителите 
(напр. „В случай, че не успеем да се 
справим с този проект екипът ни ще 
бъде съкратен с ...%”). 

Освен аргументацията, добре е да се знаят и 
основните принципи за осъществяването на 
убеждаващо въздействие от страна на мени-
джъра. Те са: 

1. Принципът на повторението. Многок-
ратното повторение осигурява ефект, 
който не може да се получи с една-
единствена експозиция. При възможност 
е добре повторенията да не бъдат на-
пълно идентични. 

2. Принципът на основните въздействия 
или постигане на първичност на въз-
действието. Психологически е доказано, 
че когато субектът по комуникация е по-
лучил важна (за него) информация, в 
съзнанието му възниква готовност за 
приемане на последващата, по-подробна 
информация, потвърждаваща първото 
впечатление. С други думи, когато мени-
джърът правилно поднася първичната 
информация, едновременно създава ба-
за за приемането (и потвърждаването) й 
като следващ етап, с което нивото на 
убеждаващо управленско въздействие се 
повишава. 

3. Принципът на доверие в източника на 
информация може да бъде много дейст-
вен в съвременните взаимоотношения от 
типа „ръководител-служител”. Тук може 
да се отбележят няколко метода, чрез 
които мениджърът може да въздейства 
върху подчинените си. Често се използва 
методът за създаване на имидж на „осо-
бена осведоменост” за събития, които по 
някаква причина официално не се комен-
тират. Това се постига чрез предаването 
на факти, достоверността, на които е из-
вестна или лесно може да бъде провере-
на. Друг силно въздействащ метод е то-
зи, чрез който се създава имидж на 
„обективност, независимост и алтернати-
ва”. Той се осъществява най-често чрез 
цитиране на документи (закони, правил-
ници и т.н.), експертни оценки, мнения, 
разкази на очевидци и др. 

4. Принципът за активизиране на психи-
ческите процеси за възприятие на съ-
държанието на информацията. Обоб-
щено казано, управленското убеждение 
предполага „меко” въздействие върху 
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личността на служителя, с цел коригира-
не на неговите възгледи и установки, за 
да се повлияе върху поведението му в 
работна среда. По този начин управленс-
кото убеждаващо въздействие е най-
етичния начин на влияние, без насилие и 
води до реална адекватна мотивация от 
страна на служителя. 

 
Изводи 

Развитието на управленската наука в нап-
равлението „човешки отношения” открива ка-
чествено нови методи на управление - методите 
за социално въздействие върху личността на 
работника. Управленското въздействие се изра-
зява не само във въздействието върху психика-
та на служителя, но и в резултатите от това 
въздействие. С други думи при управлението на 
човешките ресурси социалното въздействие и 
взаимодействие се изграждат като устойчива 
система от идеи, възгледи и установки, които 
обуславят готовността на служителя към опре-
делена активност в работна среда. Ето защо 
съвременния мениджър трябва много внима-
телно да подбира средствата за въздействие и 
времето за използването им, за да се избягват 
неблагоприятните ситуации и последствия както 
за служителите, така и за самия него. 

Убеждаващото управленско въздействие от 
своя страна може да се определи като съвкуп-
ност от техники и тактики за оказване на влия-
ние върху служителите с цел постигане на пос-
тавените бизнес цели. Вербално и невербално 
съвременният мениджър въздейства върху 
формирането на мненията, нагласите, дори кри-
тичните оценки на своите подчинени. Убежда-
ващото въздействие според нас е наложителен 
процес в период с ускорени социални и личнос-
тни промени, когато в голяма степен се изграж-
дат адекватни на времето социалните възприя-
тия и отношения в бизнес средата. То безспор-
но води до пряко (или косвено) влияние върху 
намеренията, желанията, поведението на слу-
жителите от страна на управленския екип. 
Убеждаващото управленско въздействие влияе 
върху мотивацията на подчинените, предизвик-
ва емоции, мисли, действия, стимулира актив-
ността и лоялността на служителите. 

Трябва обаче да се подчертае, че е целесъ-
образно да се осъществява само в случай че 
обекта на въздействие е в състояние да възп-
риема получената информация и е психологи-
чески способен на това възприятие. Преди да 
приложи убеждаващото въздействие съвремен-
ният управленец трябва да бъде наясно дали 
обектът на въздействие е в състояние на съпос-
тавя различните гледни точки и да анализира 
системата за аргументация. С други думи убеж-

даващото управленско въздействие ще бъде 
адекватно и ефективно само в случай че служи-
телят или служителите, към които е насочено са 
в състояние да разберат и оценят информация-
та, която им се предлага. 

Ще бъде ефективно въздействието и в слу-
чаите, когато логиката на мислене на субекта на 
въздействието (както и използваната аргумен-
тация) са близки до мисленето на обекта, към 
който е насочено въздействието. В този смисъл 
е особено важно мениджърът да взема под 
внимание национално-психологическите, соци-
алните, религиозните и културните особености, 
оказващи влияние върху възприемането на ин-
формацията от страна на обекта на въздейст-
вие. 

Последно, но не на последно място, убежда-
ващото управленско въздействие е необходимо 
да се възприема и в светлината на фактора 
време. Тоест, за да се убеди партньора по об-
щуване (независимо дали става дума за служи-
тел или делови партньор) в нещо, особено ако е 
изгодно най-вече за противоположната страна, 
е необходимо време. Промени в сферата на ра-
ционалното мислене на индивидите се осъщес-
твяват само след съпоставка и обмисляне на 
фактите, което предполага сериозни времеви 
загуби. Ето защо за може мениджърът да изпол-
зва максимално възможностите на убеждава-
щото управленско въздействие е необходимо 
разнообразното му съдържание да се подкрепя 
с многократно потвърждаване с различни аргу-
менти и факти. 
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Abstract 

 
In social interactions in the business environment in each time point is available addressee (Communicator, sender) - 

entity that acts and address - one that is exposed. Interaction is composed of successive acts of the addressee and the 
addressee, who may periodically to exchange roles. When available matching values and interests of actors influencing 
and interacting, without giving their targets appears striving seeking mutually beneficial solutions to common problems. 
This in turn leads to the implementation of cooperative technologies and entering into relations of cooperation, which is 
especially important in the management of human resources (HR). One of the specific forms of social impact in HR is 
persuasive impact that adequate support relationships in the “manager-employee”. In essence it is a “delicate” 
managerial impact on individuals whose objectives are adjusting their views and influence the behavior of employees in 
the work environment, long-term changes in perceptions and attitudes of individuals in the desired direction, stimulation 
of the need and desire for cooperation and others. As a criterion for the effectiveness of persuasive effect could serve the 
presence or absence of a commitment from the employee learned the truth of ideas, notions, concepts, images, etc., 
defining its behavior in specific situations. 
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