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Резюме: Тази статия разглежда някои 
съществени характеристики на кохор-
тата, наричана „поколение Z“ (Gen Z) в 
качеството им на студенти и служите-
ли. Тази група демонстрира специфики 
на предпочитанията и поведенията си, 
обхванати и анализирани в нарастващ 
брой публикации през последните годи-
ни, и обзор на най-важните изводи от 
тези трудове е осъществен в текста. 
Разгледани са особеностите на Gen Z в 
академична и обучителна среда и в орга-
низационен контекст. В обобщен вид са 
изложени резултатите от авторово ем-
пирично изследване (анкета) на студен-
ти от различни специалности на УНСС 
(N=204) в края на 2023 г. Това изследване 
се фокусира върху две сфери на предпочи-
тания на Gen Z: академична (кои методи 
на обучение и учене предпочитат и смя-
тат за най-ефективни) и организационна 
(при избор на организация-работодател, 
каква биха искали да бъде тя, какво очак-
ват да получат в кариерен смисъл от нея 
и каква биха искали да бъде работната 
среда там). Изследвани са и очаквания-
та на таргетната група за началното 
(стартово) трудово възнаграждение. 

Ключови думи: Gen Z, трудова моти-
вация, организационна култура, управле-
ние на човешките ресурси.

JEL: M, L.

Всеки университетски преподава-
тел и мениджър не може да не е забе-

лязал някои дълбоки промени и тенденции 
в по-младите поколения и особено в т.нар.  
Gen Z (най-младата засега кохорта от ра-
ботещи и обучаеми, родени между 1995 г.  
и първoто десетилетие на новото хи-
лядолетие, ок. 2010-2014 г., която към 
2025 г. ще съставлява между 1/5 и 1/4 
от заетите). Това са тенденции и про-
мени, засягащи маниера им на учене, 
трудовата им мотивация, кариерните 
им предпочитания и отношението им 
към редица аспекти на организационно-
то им и академичното им битие. Тази 
поколенческа група е предшествана от 
поколението Y, т.е. родените между 1981 
и 1995 (или „милениали“), поколението Х, 
родено между 1965 и 1981 г. и „бейби-бу-
мърите“, заемащи времевата ниша от 
1946 до 1964 г. Не съществуват строги 
и еднозначни аргументи за точното по-
ставяне на тези граници в годините, а 
и локалните културни специфики не мо-
гат да не окажат влияние върху тях, но 
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сред изследователите подобно деление е 
сравнително общоприето и проучвания-
та допускат и в редица случаи доказват, 
че представителите на тези различни 
кохорти споделят някои общи черти и 
имат някои обединяващи ги вътрешно-
групови поведенски характеристики и 
предпочитания (Twenge et al., 2010). 

Изследванията за предходните поко-
ления не са малко. На тяхна основа се 
илюстрира как, докато кариерното раз-
витие и кариерният статус са водещи 
при поколението на бейби-бумърите и 
тяхната самоидентификация, за поколе-
нието Х лоялността към организацията 
и кариерното израстване са водещи по 
значимост пред заплащането, а милениа-
лите с лекота пренебрегват лоялността 
в името на по-високото възнаграждение 
и шансовете за по-висок организацио-
нен и социален статус (Smola and Sutton, 
2002).

В последните години нараства инте-
ресът и към особеностите на поколение-
то Z (наричани понякога и пост-милени-
али, iGen или М2), поради вливането им в 
работната сила. Появяват се и полезни 
обзори на публикациите на тази тема, 
които ползваме и тук  (Barhate et al., 
2022). Това е обещаващо начало, но из-
следванията продължават да бъдат ак-
туални и необходими.

Казаното е валидно по много причини, 
но най-малко защото вливайки се в орга-
низациите, поколението Z внася там още 
една перспектива в междуличностните 
и вътрешноличностните ценностни кон-
фликти и допълнителни различия в пред-
почитанията за учене, убежденията и ко-
муникационни стилове извън тези на пре-
дходните три генерации. Въздействието 
върху динамиката на работното място и 

организационната среда, реализирано по 
тези и други направления, е предизвика-
телство пред управлението на човешки-
те ресурси и може би преди всичко пред 
мотивационните политики и практиките 
по привличането и задържането на таки-
ва служители.

1. Gen Z в академична и 
обучителна среда

Преди да се превърнат в активни 
членове на организационни екипи, пред-
ставителите на Gen Z преминават през 
студентските скамейки, където демон-
стрират достатъчно отчетливи особе-
ности (Nicholas, 2020). Нека не забравяме, 
че тези обучителни специфики ще бъдат 
значими и за ръководителите им в рам-
ките на организационните обучения на 
работните им места. 

Разглежданата кохорта е била пото-
пена в интернет и устройства за дос-
тъп до него още от раждането си и тази 
възможност за бърз и безпроблемен дос-
тъп до използване и предаване на инфор-
мация неизбежно формира техния стил на 
учене и комуникация. Любимият им начин 
за осъществяване на контакт е тексто-
вото съобщение и в това отношение те 
продължават и задълбочават тенденция-
та, наблюдавана и при милениалите, до-
изграждайки представата за мобилния си 
телефон като за компютър с всичките 
му функционалности (Rosen, 2011). 

Основна загриженост на преподава-
телите е как и колко обучаемите от раз-
глежданата генерация усвояват матери-
ала. Вниманието им е в най-добрия случай 
ако не погълнато, поне разконцентрира-
но от електронни устройства, с които 
са склонни да боравят непрекъснато – 
лаптопи, телефони и др. – и това прави 
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насочването на възприятията им към 
преподаваното изключително предизви-
кателна задача дори с използването на 
най-различни методи и похвати за това. 
Някои изследвания показват, че ако сред-
ната продължителност на най-краткия 
от няколкото цикъла на концентрация 
на вниманието при милениалите в уче-
бен контекст е бил 12 секунди (Meltzer, 
2017), при Gen Z той спада на 8 секунди 
(Cameron & Pagnattaro, 2017),  което пред-
полага все по-интензивно използване на 
различни методи за стимулация. 

Както правилно отбелязва Арлийн 
Николас в цитирания по-горе труд, ана-
лизираната тук кохорта в хода на целия 
си съзнателен живот е била буквално по-
топена в различни електронни и интер-
нет апликации и винаги е имала бърз и 
лесен достъп до информация, карти, фил-
ми, музика, онлайн пазаруване, Airbnb, по-
ръчки на храна, транспорт от типа на 
такси или Uber, справочни платформи и 
най-широк кръг социални мрежи, както 
и до елементи от учебния им материал 
и електронно обучение. За тях техноло-
гията не е средство или инструмент, 
а най-естествена тяхна жизнена среда 
(Kalkhurst, 2018). Практически те са ви-
наги, без прекъсване онлайн, независимо 
от използваните технически средства 
и технологии (Bencsik, Horváth-Csikós and 
Juhász, 2016) и поне 84% от тях имат 
безусловно доверие в тази технология, 
оставайки наясно с основните й рискове, 
свързани с онлайн измамите от всякакъв 
характер (Broadbent, Gougoulis, Lui, Pota & 
Simons, 2017). Може би именно заради ско-
ростта на въпросните технологии, Gen Z 
демонстрират повече фокус върху бързи-
ната за сметка на точността. 

В концептуалните рамки на множест-
вените интелигентности на Гарднър и 
емоционалната интелигентност, в при-
родата на това поколение са залегнали 
обучителни навици забележимо повече 
базирани върху интраперсоналната за 
сметка на интерперсоналната инте-
лигентност. Едно изследване (Bencsik, 
Horváth-Csikós and Juhász, 2016) показва, 
че конфликтите на работното място, в 
които участват представители на тази 
възрастова група, произтичат предимно 
от прекалената им самоувереност, неа-
декватните им комуникационни подходи и 
липсата им на толерантност към крити-
ка. Същите черти с лекота се откриват 
и в поведенията на същата група в ака-
демична среда. Струва ми се, че един от 
водещите фактори, причиняващи тези 
особености, е неразбирането на фунда-
менталната разлика между информаци-
ята (до която те имат безпрецедентно 
лесен достъп) и знание, което дава ин-
струмент за концептуализация на тази 
информация в някаква когнитивна схе-
ма и за нейното аналитично и критич-
но осмисляне в по-широк познавателен 
контекст. Липсата на инструменти за 
осмисляне и систематизиране на водопа-
дите от леснодостъпна информация за-
труднява и самото търсене в нея.

Друга специфика на изследваната 
генерация е сравнително ниската толе-
рантност към нееднозначността: пред-
ставителите й се нуждаят от много 
ясни и изчерпателни указания за задачи-
те, които им се поставят, и определено 
предпочитат примери за следване и де-
тайлна регламентация пред свободата 
да избират подходи и методи на рабо-
та. В тази връзка някои автори (Nagal, 
2013) намират и снижени равнища на 
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креативност при тази група, дължаща 
се предимно на начините на проверка на 
знанията им и оценяването им по време 
на средното им образование (стандар-
тизирани тестове и силно формализира-
ни схеми за оценяване, съчетани с изо-
ставане на обучението им по предмети, 
свързани с изкуства и хуманитаристика).   

Поколението Z предпочита индивиду-
алната работа, дори когато става дума 
за онлайн платформи за колективна та-
кава, за разлика от милениалите, които 
в по-голяма степен са склонни към ек-
ипност, макар и предимно с помощта на 
социални медии, имейли и други техноло-
гии за групова учебна работа (Semiller & 
Grace, 2016). Може би си заслужава тук 
да споменем и едно съвсем скорошно 
изследване от сферата на когнитивни-
те невронауки (Zhao et al., 2023), което 
доказва, че мозъкът използва различни 
невронни връзки и механизми, когато об-
работва лица, гледани на екран, в сравне-
ние с обработката и реакциите на лица, 
възприемани при непосредствено живо 
общуване. Сравнявайки двата модела при 
възприемането на лица, изследовате-
лите установяват значими разлики във 
времената на визуален контакт и мно-
го по-отчетливи и комплексни невронни 
реакции при живото възприемане. Тези 
церебрални и поведенски разлики подчер-
тават значимостта на естествените 
живи междуличностни форми на общу-
ване и наличието на жив социален кон-
текст за човешките отражателни про-
цеси и отношения. Всичко това обяснява 
и защо поколението Z с присъщите му 
електронни комуникационни стратегии 
проявява редица дефицити и особености 
в хода на естествената социализация и 
като цяло снижената му склонност към 

екипна работа в образователен и рабо-
тен план. 

Едно доста разгърнато като обхват и 
методика изследване (Nicholas, 2020) обо-
гатява казаното до момента и с други 
обучителни предпочитания и специфики 
на студентите от изследваната генера-
ция, основните сред които бихме могли 
да обобщим така. 

Както вече подчертахме, поколение-
то Z е силно повлияно от технологиите 
в процеса на учене. Подобно на пред-
шествениците си, те проявяват силно 
предпочитание към видео-материалите 
(напр. YouTube), но не и когато става 
дума за гледане на лекции на запис (Близо 
70% от тях не харесват това средство, 
което все пак е по-леко неодобрение в 
сравнение с милениалите, почти 90% от 
които не го приемат.) Предпочитанията 
към видео-материалите са значително 
по-големи в сравнение с тези към лекци-
ите, реалното сътрудничество с колеги-
студенти, обучителни апликации и книги 
(Ascione, 2019). Студентите демонстри-
рат и предпочитание към практически 
знания, които биха могли да приложат 
непосредствено в бъдещата си работа 
като служители или предприемачи, което 
се обяснява от някои изследователи (по 
мое мнение прибързано и малко пресиле-
но) и като страх от задлъжнялостта при 
плащането на университетските такси 
и желание да ги изплатят бързо и успеш-
но след завършването си (Pringle, 2018).  

Печатните източници (напр. учебни-
ци) не се оценяват високо като обучи-
телни средства. 85% от студентите 
предпочитат индивидуално търсене он-
лайн пред работа с печатни източници 
или взаимодействие с други студенти 
(Semiller and Grace, 2016). За тях е важно 
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учебните задaния от типа на курсови 
работи да имат пряка връзка с техния 
живот и очакванията за кариерната им 
реализация (Cameron & Pagnattaro, 2017).

Мащабно проучване, проведено от 
едни от водещите световни издатели, 
Barnes & Noble, показва, че доминантните 
възприятия на тази група обучаеми ид-
ват по линията на „правенето“, т.е. прак-
тически ориентирани занятия и следване 
на поведенски модели (51%), следвани от 
„зрителните перцепции“, напр. четене на 
материали (38%), и лекции (11%) (Barnes & 
Noble, 2016). Други особености на учас-
тието на студентите от Gen Z в учеб-
ния процес е, че 92% от тях предпочитат 
лекционни курсове с powerpoint презента-
ции, 87% предпочитат изпит под форма-
та на тест със затворени въпроси пред 
създаване на свободни текстове (напр. 
есета или отворени изпитни въпроси). 

2. Gen Z в организационна среда

Още по-ранните изследвания на тази 
кохорта в качеството им на служители 
показват убедително, че те са силно ори-
ентирани към постигане (в парадигма-
та на Дейвид МакКлелънд) (Barna Group, 
2018), търсещи интересна и смислена 
работа (Schroth, 2019) и дезинтересира-
ни при отсъствие на предизвикателства 
(Bresman and Rao, 2017). Барате и Дирани 
систематизират деветнадесет крупни 
изследвания на интересуващата ни ко-
хорта с общо над 25 000 изследвани сту-
денти, служители, мениджъри и специа-
листи по човешките ресурси в 8 държави, 
както и над 300 000 апликации за работа 
(Barhate et al., 2022) и дават основание за 
някои значими обобщения и изводи, които 
можем да групираме в теми като: въ-
трешни (личностни) и външни фактори, 

кариерни очаквания и предпочитани кари-
ерни развития на Gen Z като студенти и 
служители.

Сред основните интринситни факто-
ри, въздействащи върху поведенията и 
кариерните стремежи на представите-
лите на изследваната генерация, са тех-
ните нагласи, отношения (вкл. аз-концеп-
ции) и мотивация. Те могат да бъдат оха-
рактеризирани като самоуверени, упо-
рити и аз-центрирани  (Iorgulescu, 2016).  
Тази самоувереност освен всичко друго 
ги подтиква да разчитат на собствени-
те си способности и по този начин да не 
разчитат на екипност и сътрудничество 
за постигане на целите си (Vițelar, 2019). 
Gen Z може да страда от членството в 
колектив, особено когато екипът е не-
ефективен и не постига целите си със 
задоволителна за тях скорост или ефек-
тивност. Те може да предпочетат да 
работят сами и да разчитат на себе си 
за постигане на целите си, но все пак 
запазват някакъв стремеж за работа в 
екип и социален контакт, за да поддър-
жат в някаква степен мрежа от отноше-
ния и да не се чувстват изключени (Arar 
and Önerenb, 2018).  Вън от темата за 
екипността, представителите на гене-
рацията държат на добри отношения с 
колегите си, стремят се да изграждат 
добри  професионални връзки, базирани 
на респект и доверие, и ценят високо ра-
ботна атмосфера с дух на приятелство 
и позитивизъм, предпочитайки по-големи 
работни екипи пред по-малки (Hampton 
and Welsh, 2019). 

Последното е особено важно, за да 
разберем привидния конфликт между 
тенденцията тези служители да предпо-
читат да работят сами, от една страна, 
и аспирациите им към добра, приятелска 
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работна атмосфера – от друга. Това са 
различни и непротиворечиви характерис-
тики, доколкото въпросните служители 
отграничават професионалното и лично-
стното измерение, и потребността им 
да се чувстват членове на екипи, които 
харесват в персонален план, не се кон-
фронтира с предпочитанията им в про-
фесионален аспект да разчитат предим-
но на себе си.  

Що се отнася до мотивационните 
особености на поколението Z, повече от 
75% от тях възприемат постигането и 
себереализацията като водещи мотиви-
ращи фактори (Silinevica и Meirule, 2019). 
Друго, което ги мотивира, е да работят 
за някаква по-висша значима цел, над-
хвърляща рамките на простото изпъл-
нение на задължения, дори и ако тези 
висши цели засягат човечеството като 
цяло (Bohdziewicz, 2016). Тази ангажира-
ност към по-мащабни цели и ценности и 
желанието да виждат себе си като доп-
ринасящи за някаква значима мисия може 
би са свързани с високата им оценка на 
собствените им способности. Освен 
това поколението Z е мотивирано, кога-
то техният екип и, още повече, техни-
ят ръководител признават приноса им и 
прилагат идеите им (Hampton and Welsh, 
2019). Поколението Z се нуждае от неза-
бавно удовлетворение за добре свършена 
работа чрез възнаграждения, повишения 
и възможности за кариерно развитие 
(Deloitte, 2019). 

Екстринситните фактори, допринася-
щи за формирането на особености на ин-
тересуващата ни генерация, са най-вече 
онези аспекти на културите – семейни, 
обществени, глобални и национални – и 
на социалната динамика, в която са били 
потопени в процеса на формирането си, 

които са поставили отпечатък върху 
ценностите им, интерпретационните 
им уклони, начините им на мислене и т.н. 
Сред глобалните събития тук можем да 
откроим атентата от 11.09.2001 г. (за 
който Gen Z знаят предимно от медиите 
и семействата си, както и от учебни-
ците си по история) (Goh and Lee, 2017). 
Това, което те си спомнят, е, че са пре-
живели големи политически и социални 
катаклизми след тази терористична 
атака. Други събития, оформили възгле-
дите на Gen Z за живота, включват ре-
цесия, тероризъм, злонамерени компании, 
корпоративни скандали и корпоративно 
безразличие към нарастващото измене-
ние на климата (Deloitte, 2019). В българ-
ски условия всичко това може да се до-
пълни с усещането за агресия, корупция, 
ценностна дезориентация (включително 
и в семейните им среди), политически и 
социални кризи, недоверие и несигурност. 
Нестабилността в тяхната среда може 
да е накарала Gen Z да очаква нестабил-
ност и в кариерата си. Същото предпола-
га и връзка със споменатата вече тяхна 
понижена толерантност към нееднознач-
ността. Сред екстринситните елемен-
ти може би трябва да повторим обсто-
ятелството, че тази кохорта израства 
и се формира в подчертано технологична 
среда, което ги кара да търсят заетост, 
предполагаща използването на информа-
ционни технологии, и дори детерминира 
предпочитанията им към кариери именно 
в тази сфера (Glassdoor, 2019). 

В семеен план поколение Z е било сви-
детел на нередки сривове в кариерите 
на родителите си по време на различни 
видове кризи и не е склонно да кредити-
ра с доверие нито работодатели, нито 
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финансови институции (напр. банки) 
(Ernst and Young, 2018). 

Заедно с високата им глобална само-
оценка, това е една от причините те да 
отлагат големите си житейски реше-
ния в личен план, да не са с нагласата 
да се ангажират лесно и дълбоко с един 
работодател и да демонстрират готов-
ност за напускане с или без осигурена 
следваща заетост с мотив, да речем, 
да попътуват, да упражнят любимите 
си хобита или просто да „си починат“. 
Grow and Yang (2018) обясняват, че Gen 
Z си представят да създадат собствени 
семейства до 33-годишна възраст и се 
стремят да имат уредена кариера, за да 
издържат това свое бъдещо семейство. 
Пую (Puiu, 2017) подчертава, че повече-
то участници в неговото проучване оч-
акват да получат щедра заплата, за да 
изпълнят амбициите си и да издържат 
семейство. Струва ми се, че това обяс-
нение е преопростено. Няма съмнение, 
че изследваната кохорта има нереалис-
тично високи очаквания за трудовите си 
възнаграждения, но няма достатъчно ар-
гументи в подкрепа на тезата, че това 
е свързано предимно с идеите им за из-
дръжка на бъдещи семейства. 

Кариерните очаквания и предпочи-
тания на Gen Z са формирани в основни 
линии в резултат на разгледаната съв-
купност от фактори. В тези очаквания 
и предпочитания могат да се обособят 
три по-съществени характеристики, 
свързани с организационната култура, 
с баланса между професионален и личен 
живот и с доходите и стабилността. 

Както изследвания на други авто-
ри, засягащи интересите на студенти, 
участващи в практически стажове в 
реални организации (Puiu, 2017), така и 

интервюта с представители на компа-
нии, присъстващи на т.нар. „Дни на ка-
риерата“ в Университета за национално 
и световно стопанство, показват тен-
денцията вливащите се в работната 
сила представители на поколение Z да се 
чувстват привлечени от култури, които 
са центтрирани около професионализма, 
комуникативността, активното дейст-
вие, възможностите за бързо кариерно 
развитие, липсата на дискриминация и 
екипи с високи нива на разнообразие  на 
членовете им. 

Времената на Ковид-кризата и мето-
дите за дистанционна работа донесо-
ха някои интересни и значими ефекти в 
областта на културата и предпочита-
нията на служителите (Paunov, 2022). 
Оказва се, че логичният на пръв поглед 
стремеж към изцяло дистанционна рабо-
та особено на последните две кохорти 
от служители не се потвърждава изцяло. 
Това може да варира по отрасли и профе-
сии, но като цяло по-младите служители 
(милениали и Gen Z, за разлика от бейби-
бумърите) искат да се срещат физиче-
ски в офиса с колегите и ръководители-
те си (Brown, 2023). Това тяхно желание е 
предизвикано предимно от стремежа им 
да бъдат промотирани, да се чувстват 
включени в общност, а не в условия на из-
олация, пълна с въпросителни и неясноти, 
и да бъдат напътствани. Те се чувстват 
некомфортно от липсата на яснота при 
иначе присъщите им телекомуникационни 
методи за редица елементи на съвмест-
ната работа и на междуличностната и 
груповата динамика, особено когато се 
сблъскат с противоречива информация, 
идваща от различни техни колеги и ръ-
ководители. 
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Може да се обобщи и че изследваната 
група особено държи на баланса между 
професионалния и личния живот и може 
да бъде по-лесно привлечена и задържа-
на от условия, които позволяват гъвкаво 
работно време (над 2/3 от от тях), пове-
че възможности за отпуски и смесено – 
дистанционни и присъствени методи на 
работа (Ernst and Young, 2020). 

Може би най-интересната специфика 
на поколението, с което се занимаваме 
тук, са очакванията им за трудовото 
им възнаграждение. Освен директното 
учудване на представители на българ-
ския бизнес от размера на тези очаква-
ния, споделяни с автора, съществуват и 
изследвания на тази тема. Чех-Пап и др. 
(Cseh-Papp et al., 2019) показват как само-
увереността и високата самооценка на 
Gen Z формират претенции у изследва-
ната от тях съвкупност за начална за-
плата от 300-400 000 унгарски форинта 
при средна заплата в страната от 250 
000 форинта. Пую от своя страна спо-
деля как ¾ от участниците в неговото 
изследване представители на това поко-
ление очакват стартова заплата между 
1000 и 2000 леи при средна заплата в Ру-
мъния от 925 леи по време на анкетира-
нето (Puiu, 2017). 

Друга забележима особеност на ко-
хортата Z е склонността им да сменят 
често и с относителна лекота работо-
дателите си с цел да напреднат по-бързо 
в кариерите си, да повишат дохода си или 
да опитат друго кариерно поле, понякога 
съвсем различно от предходните (фено-
мен, известен като job-hopping, т.е. прес-
качане от една заетост на друга). Много 
от тях проявяват интерес към софтуер-
ния бизнес, но именно там споменатият 

феномен е най-ясно демонстриран  (Boc-
ciardi et al., 2021). 

Сайтът ResumeBuilder.com (Resume-
builder, 2023) изследва 1,344 мениджъри и 
бизнес лидери и обобщава, че 74% от тях 
са убедени, че работата с Gen Z е по-
трудна в сравнение с другите генерации 
в организациите главно поради липса на 
подготовка за работа с информационни 
технологии (използването на телефон 
още не означава такава работа), липса-
та на усърдие и мотивация, и повечето 
от тях предпочитат да работят с ми-
лениали. Две-трети от въпросните 74% 
(т.е. около половината от общо анкети-
раните) са уволнявали по-често пред-
ставители на поколението Z, отколкото 
служители от други възрастови групи и 
на 12% от тях (около 80 от ръководите-
лите) се е наложило до тези уволнения 
да се стига в рамките на една седмица 
след назначаването на новия служител. 
Изследването установява и че гъвкаво-
то работно време (42%) и възнагражде-
нието (41%) са водещи съображения при 
ориентацията на тази кохорта към оп-
ределен работодател. В подкрепа на ка-
заното до момента, само 11% от  Gen Z 
искат да работят изцяло дистанционно 
на фона на 27% от милениалите и 42% 
от Gen Х. 2/3 от тях искат да работят 
за компании, които ще им дадат възмож-
ност да придобият уменията, нужни им 
за напредване в кариерата. Последното 
очертава още веднъж инструменталния 
подход на тази генерация към знанието, 
на който обърнахме внмание в началото. 

В един по-общ план, излизащ и извън 
рамките на организационното битие, 
изследователската платформа Hunch 
(Hunch, 2023) докладва резултати от 
свое допитване до 62000 респондента 
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– представители на интересуващата 
ни кохорта относно техните надежди и 
очаквания за 2024 г. Според тези резул-
тати 34.4% от участващите в допитва-
нето поставят на челно място създава-
нето на богатство, 25.7% искат да пъ-
туват по света, 22.4% имат като първо 
предпочитание намирането на сериозен 
партньор в живота, а 17.5% просто пред-
почитат да живеят добре. 

3. Емпирично проучване 
на обучителнитe и 
мотивационните нагласи на 
Gen Z в български академичен и 
организационен контекст

Изглежда, че преобладаващата част 
от изследванията са пределно общи и 
заключени във възрастовите различия 
без отчитане на други фактори. В съ-
щото време, национално-културните 
ценностни особености, текущата соци-
ално-икономическа ситуация на дадена 
територия, принадлежността към един 
или друг социален стратум, индивиду-
алните особености, пола и типа средно 
образование преди университета могат 
да имат ефект върху интересуващите 
ни предпочитания на изследваната ге-
нерация и някои от важните изводи от 
предходни проучвания да се отхвърлят, 
потвърдят или прецизират в по-конкре-
тен контекст. Затова проверка в реална 
социокултурна реалия би могла да бъде 
полезна дори без претенции за глобална 
географска, таргетно-възрастова или 
друга представителност. 

Настоящото проучване се фокусира 
върху две сфери на предпочитания на Gen 
Z: академична (кои методи на обучение 
и учене предпочитат и смятат за най-
ефективни) и организационна (при избор 

на организация-работодател, каква биха 
искали да бъде тя, какво очакват да по-
лучат в кариерен смисъл от нея и каква 
биха искали да бъде работната среда 
там).

Предпочитанията, свързани с инди-
видуалната резултатност при учене, се 
оценяват по 10-степенна скала на полез-
ност и включват:

	¾ лекции (в три разновидности – на 
живо, на живо с презентация и записа-
ни на видео);
	¾ учебни видеоматериали във видео-
платформи (от типа на You Tube);
	¾ дискусии – в голяма или малка група;
	¾ учебници – в печатна или електронна 
форма, учебни помагала с примери, те-
стове, игри, експерименти, казуси, де-
бати, упражнения и др.; 
	¾ игри и дискусии по реални ситуации в 
час; 
	¾ ползване на записки, водени на харти-
ен носител, на компютър, телефон или 
чужди;
	¾ домашни работи;
	¾ разработване на курсова работа, пре-
зентация, есе, реферат и др. – индиви-
дуално или групово;
	¾ предпочитания към вида изпит – тест 
със затворени въпроси или форма, поз-
воляваща по-свободно изложение;
	¾ предпочитания за повече варианти за 
получаване на оценка, не само изпит.

Проучването на предпочитанията при 
избор на организация-работодател цели 
да изясни някои особености на очаквани-
ята, ценностните приоритети, мотива-
цията и предпочитанията за работната 
среда на интересуващата ни кохорта. 
Оценката се осъществява отново по 
10-степенна скала в рамките на три въ-
проса, всеки от които съдържа по 8-9 
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компонента, като допълнителен въпрос 
изяснява какви са очакванията на това 
поколение за начална (стартова) запла-
та при постъпването им на работа:

	¾ Какви характеристики на организа-
цията смятат за важни (да третира 
служителите справедливо, да предос-
тавя възможност за гъвкаво работно 
време, да бъде социално отговорна, да 
има добро местоположение, да прите-
жава добра репутация, да се занимава 
с интересни за респондента дейности, 
да се грижи за служителите си, осигу-
рявайки здравни услуги, детски гради-
ни, купони за храна и т.н., да работи в 
област, която респондентът оценява 
като обществено значима, да има раз-
нообразие на служителите).

	¾ Какво очакват от организацията в 
областта на кариерата си (да полу-
чат умения, които ще им помогнат в 
бъдещото им кариерно развитие, да им 
се предоставят шансове за израства-
не в длъжност, да получат развитие 

като професионалисти, да чувстват, 
че правят нещо значимо за хората, 
природата и пр., да имат възможност 
за работа в екип, да могат да пътуват 
в чужбина и страната, да им се пре-
доставят различни форми на обучение, 
да имат ментор, който да ги въвежда 
в работата, да ги напътства и съвет-
ва).

	¾ Какъв организационен климат биха 
харесвали (новите служители да се 
приемат радушно, да има приятелски 
отношения между колегите, да се дава 
възможност за дистанционна работа 
или за работа, комбинираща дистан-
ционен и присъствен принцип, да е въз-
можно професионално сътрудничество 
и екипност, технологичното  ниво в 
офиса да бъде на висота, да има добро 
местоположение и да няма дрес-код). 

	¾ Очакванията за равнището на стар-
товата заплата са диференцирани в 
седем диапазона от „около 1000 BGN“ 
до „над 4000 BGN“.

Таблица 1. Индивидуална оценка за полезност на методи за научаване

Доколко за Вас лично е полезен всеки от тези методи за научаване  (10 - максимум) средна 
оценка 

Лекция на живо 8.5 
Лекция на живо с презентация 8.3 
Лекции, записани на видео 6.0 
Видеоматериали, свързани с курса (клипове в You Tube или друга подобна видео-платформа) 7.1 
Групова дискусия в час с всички присъстващи 7.9 
Дискусия и работа в малки групи  7.6 
Учебник в печатен формат 6.6 
Учебник в електронен вид 6.7 
Учебно помагало с примери, тестове, игри, експерименти, дебати, упражнения и др.  8.1 
Различни форми на игри в час, решаване на практически казуси и др.  8.0 
Записки, които си водя на хартиен носител 7.4 
Записки, които си водя на компютър 6.2 
Записки, които си водя на телефона 6.1 
Чужди записки, дадени или изпратени от друг 6.0 
Домашни работи през семестъра 5.6 
Индивидуално писане на курсова работа, есе, реферат, презентация и др. подобни 6.5 
Групово (екипно или по двойки) писане на курсова работа, есе, реферат, презентация и др. 7.2 
На изпит предпочитам тест със затворени въпроси пред тест с отворени въпроси 8.7 
Предпочитам да има повече варианти за оценяване, не само изпит 8.4 

 



15

Икономическо развитие

В изследването са обхванати 218 сту-
денти в различни специалности на бака-
лавърска степен в УНСС, като респон-
дентите, дали валидни анкетни карти, 
са 204 (N=204). От тях 65 са мъже, 133 –  
жени, и 6 са предпочели да не уточняват 
пола си, като възрастта им варира в ди-
апазона 18-22 г. 31% от участниците са 
завършили гимназии в столицата, 37% – 
в друг областен град, и 32% – в по-малко 
населено място. 

Първият въпрос в допитването цели 
да установи доколко участниците смя-
тат за полезни лично за себе си няколко 
от най-разпространените методи за ус-
вояване на материала. Резултатите са 
представени в таблица 1. 

Прави впечатление, че тук, за разли-
ка от цитирани по-горе проучвания, до-
някъде изненадващо участниците оценя-
ват високо и поставят на първо място 
лекциите на живо (8.5), с или без съпът-
стващи мултимедийни презентации. Те 
подчертано не приемат лекции, записа-
ни на видео (6.0), и биха приели по-скоро 
други видеоматериали (7.1). Потвърждава 
се заключението, че учебниците, незави-
симо дали са в печатен или електронен 
формат, не се радват на висока оценка 
(6.6-6.7). За разлика от тях, учебните 
помагала, които съдържат примери, те-
стове, игри, експерименти, въпроси за 
дебати, упражнения и други подобни и са 
много по-прагматични, имат забележимо 
повече привлекателност за обучаемите 
от изследваната група (8.1). По същата 
причина висока оценка получават и раз-
личните форми на игри в час и решава-
нето на практически казуси (8.0). Срав-
нително предпочитани са и груповите 
дискусии по време на занятия, като пре-
обладава предпочитанието за такива в 

по-големи групи в сравнение с по-малки 
(съответно 7.9 и 7.6). Домашните рабо-
ти през семестъра могат да бъдат оп-
ределени като отблъскващи (5.6), а гру-
повата разработка на курсови работи, 
есета и презентации изглежда на рес-
пондентите за предпочитане пред ин-
дивидуалната (7.2 срещу 6.5) поне като 
заявка, тъй като практиката показва и 
обратни тенденции. Ученето по собст-
вени записки се оказва не особено високо 
ценен подход (6.0-6.2), като все пак тези, 
които се водят на класически хартиен 
носител, се оказват предпочитани (7.4) 
пред ползването на чужди (6.0) или осъ-
ществяваните на лаптоп или телефон 
(съответно 6.2 и 6.1). Като цяло, може би 
най-съществените изводи са свързани с 
тенденцията, забелязана още при миле-
ниалите, но задълбочена при Gen Z, ин-
тересът към по-теоретичното познание 
да намалява все по-отчетливо за сметка 
на по-прагматичното, т.е. това, което 
може да бъде непосредствено впрегнато 
и осребрено бързо на практика.

След обучителните специфики, из-
следването проследява най-общите пред-
почитания на изучаваната съвкупност 
по отношение на избора им на организа-
ция-работодател, като резултатите са 
представени в таблица 2. 

Сред изброените характеристики 
респондентите поставят на първо мяс-
то с еднакъв много висок резултат (9.2) 
справедливото третиране на служите-
лите, възможността за гъвкаво работно 
време и баланса между професионален и 
личен живот. Грижата към потребности-
те на персонала под формата на здрав-
ни прегледи, купони за храна и др. също 
е значим фактор (8.4), следван от това 
предметът на дейност на организацията 
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да се възприема като интересен (8.0). 
Социалната отговорност, местоположе-
нието и репутацията на организацията 
са с по-ниска оценка (съответно 7.9, 7.8 
и 7.5). Още по-ниска е оценката за те-
жестта на обществената значимост 
и полезност на дейността на организа-
цията (7.4), а наличието на разнообразие 
на служителите може да бъде определе-
но като незначително за анкетираните 
(6.6). 

На следващо място идва въпросът 
за това, какво очаква да получи респон-
дентът от организацията в кариерен 
план, като тук въпросите са по-скоро с 
по-общо мотивационно естество. Целе-
насочено сред факторите не присъства 
възнаграждението, на което ще се спрем 

по-долу. Оценките в тази сфера са пока-
зани в таблица 3. 

Като най-значими изпъкват елемен-
тите, свързани с развитието на общите 
умения и професионализма в организа-
цията по принцип, което би подопомог-
нало кариерното развитие в дългосроч-
на перспектива (9.4 и 9.1), а не толкова 
шансовете за израстване в длъжност в 
самата организация (9.0). Тук може би си 
заслужава да споменем още един детайл, 
уловен от Храла (Hrala, 2023) и няколко 
други изследвания: Gen Z не се чувстват 
привлечени да израстват постепенно 
по йерархичните стълбици и не искат 
особено да заемат средни управленски 
позиции, защото не виждат в тях дос-
татъчно компенсации за нарасналите си 

Таблица 2. Приоритети при избора на организация-работодател

При избор на работодател, какъв смятате за важно да бъде той? (средна оценка, 10 - максимум) средна 
оценка 

Да третира справедливо служителите 9.2 
Да предоставя гъвкаво работно време и да отчита баланса между професионален и личен живот на 
служителите 

9.2 

Да бъде социално отговорна (например да има отношение към околната среда) 7.9 
Да има добро местоположение  7.8 
Да притежава репутация (добър имидж) в обществото като име 7.5 
Да се занимава с интересни за мен дейности 8.0 
Да се грижи за служителите си (здравно осигуряване, купони за храна, детски градини и т.н.) 8.4 
Да работи в област, която смятам за обществено значима и полезна 7.4 
Да има разнообразие на служителите (по произход, пол, възраст и т.н.) 6.6 

 
Таблица 3. Мотивационни приоритети при кариерното развитие 

При избор на работодател, какво очаквате да получите от него за кариерата си? (средна оценка, 10 - 
максимум) 

средна 
оценк 

Да науча умения, които ще ми помогнат да развия кариерата си като цяло 9.4 
Да имам шансове за израстване в длъжност  9.0 
Да получа възможност за развитие като професионалист 9.1 
Да чувствам, че правя нещо значимо (за хората, за опазването на планетата и т.н.) 8.3 
Да имам възможност да работя в екип 7.2 
Да мога да пътувам в страната и чужбина 6.9 
Да се предоставят различни форми на обучение 7.2 
Да имам ментор, към когото да се обръщам за съвет и който да ме въвежда в работата 8.2 
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отговорности и ангажименти. Изследва-
ната съвкупност оценява сравнително 
високо усещането, че на работното си 
място извършва нещо значимо в по-общ 
социален порядък, а не просто изпълява 
задълженията на трудовия си договор и 
длъжностната си характеристика (8.3), 
което потвърждава изводите и на пре-
дходни изследвания. Представителите 
на интересуващата ни кохорта държат 
и на това, да имат ментор, който да 
ги въвежда и напътства при навлиза-
нето им в работата (8.2). Работата в 
екип и вътрешнофирмените обучения са 
по-ниско оценени като важност (7.2), а 
възможността за пътуване изглежда не 
особено значителна (6.6). 

Друга категория въпроси засягат 
предпочитаните от Gen Z организацио-
нен климат и организационна култура и 
обобщените оценки на съвкупността са 
представени в таблица 4.

В тази сфера представителите на 
изследваната кохорта поставят на от-
четливи първи позиции приятелския кли-
мат (9.2) и леката, да я наречем „радуш-
на“ социализация на новодошлите (8.4), 
което визира междуличностните отно-
шения изобщо, докато екипността и съ-
трудничеството в професионален план, 

в работата, е с доста по-ниска оценка 
(8.2). Съвкупността не оценява особено 
високо възможността да се работи дис-
танционно (7.8) и дори смесено (7.7), т.е. 
това не изглежда от решаващо значение. 
Тези резултати не са изненадващи, за-
щото са в синхрон и с други изследвания, 
между които и това на Generation Lab, 
цитирано от Ерика Панди (Pandey, 2023). 
В тях изводът е, че 40% от Gen Z предпо-
читат изцяло офисна работа, други 39% 
– хибридни форми, а само 19% – изцяло 
дистанционни. По този показател Gen 
Z се доближават повече до бейби-бумъ-
рите и се различават от милениалите. 
Всъщност тук има значение за какъв тип 
работа, професия и отрасъл става дума, 
защото разликите по тези линии могат 
да бъдат значителни. Обхванатите от 
настоящото изследване лица държат на 
високотехнологичното оборудване и до-
брия интернет в офиса (8.0), а престиж-
ното местоположение на офиса и дрес-
кода имат по-малка тежест (съответно 
7.7. и 5.7). 

При литературния обзор посочихме и 
някои особености при очакванията за на-
чална (стартова) заплата. Резултатите 
от настоящото изследване са в синхрон 

Таблица 4. Предпочитания към организационната култура

При избор на работодател, каква за вас е важно да бъде работната среда? (средна оценка, 10 - 
максимум) 

средна 
оценка 

Да приема нови служители с положително отношение 8.4 
Да има приятелска атмосфера между колегите 9.2 
Да се дава възможност за неприсъствена, дистанционна работа  7.8 
Да се дава възможност за смесена работа – дистанционно и на живо 7.7 
Да е възможно професионално сътрудничество и екипност при служебната работа 8.2 
Технологичното ниво на офиса да бъде добро (осигуреност с компютри и друга техника, интернет) 8.0 
Да има добро местоположение в рамките на града 7.7 
Да няма изисквания за начин на обличане 5.7 
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с изводите, посочени там, и могат да бъ-
дат видени в таблица 5. 

На фона на средна работна заплата 
в България по време на проучването в 
размер на 1957 лв., 89% от мъжете оч-
акват заплата на и над средната. При 
жените този процент е 76. Около 90% 
от участниците, завършили средно обра-
зование в столицата или областен град, 
очакват такова ниво на стартовото си 
възнаграждение, а завършилите в друго 
населено място, които имат такива оч-
аквания, са с 10% по-малко. 9% от цялата 
съвкупност очакват начално възнаграж-
дение значително (до двойно) над средно-
то за страната, като в тази група жени-
те са два пъти повече от мъжете. 

В заключение и като насоки за бъде-
щи изследвания на обучителните и орга-
низационни специфики на Gen Z, което в 

близките години ще придобива все по-го-
лям дял от работната сила, бихме мог-
ли да посочим на първо място необходи-
мостта от конкретизация на проучвани-
ята по линия на национално-културните, 
социално-икономическите, регионалните 
и отрасловите субгрупи на тази генера-
ция, тъй като почти всички налични пуб-
ликации не отчитат тези особености. 
Обещаващо изглежда и изследовтелско-
то поле, което би внесло повече сис-
темна яснота относно тенденциите в 
ценностната ориентация на тази кохор-
та. Това би помогнало на всички, които 
работят с нея, да изграждат и поддър-
жат ефективни системи за привличане, 
развиване и задържане на таланти, да 
създават адекватна организационно-кул-
турна среда и мотивационна политика. 

Таблица 5. Очаквания за начална работна заплата.

При започване на работа, 
какъв размер заплата 

очаквате (избори в % от 
съответната подгрупа)

общо мъже жени
Завършена 
гимназия
в София

Завършена
гимназия

в областен
град

Завършена
гимназия

в друго
населено
място

Ок. 1000 лв. 3% 3% 3% 3% 3% 3%

1000-1500 лв. 16% 8% 19% 8% 7% 7%

1500-2000 лв. 40% 49% 33% 50% 48% 50%

2000-2500 лв. 22% 23% 26% 23% 21% 23%

2500-3000 лв. 10% 13% 8% 13% 10% 12%

3000-4000 лв. 4% 0% 6% 0% 5% 0%

Над 4000 лв. 5% 4% 5% 3% 6% 5%
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Pokolenieto Z kato studenti i sluzhiteli: osobenosti i predizvikatelstva
Marin Paunov

Generation Z as Students and Employees: Features and Challenges
Marin Paunov

Abstract: This article examines some essential characteristics of the cohort referred to as 
"Generation Z" (Gen Z) in their capacity as students and employees. This group demonstrates 
specifics of their preferences and behaviors, covered and analyzed in a growing number of 
publications in recent years, and an overview of the most important conclusions from these 
works is carried out in the text. The specifics of Gen Z in academic and training environments 
and in an organizational context are discussed. The results of an author's empirical research 
(survey) of students from different specialties at the UNWE (N=204) at the end of 2023 are 
presented. This survey focuses on two areas of Gen Z preferences: academic (which methods 
of education and learning do they prefer and consider most effective) and organizational (when 
choosing an employer organization, what they would like it to be, what they expect to receive 
career-wise from it and what they would like the working environment there to be). 
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