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I. ВЪВЕДЕНИЕ 

Настоящата „Оценка на тенденциите в развитието на мобилността по сектори и по 

региони“ е част от изпълнение на Дейност 3: „Разработване на инструментариум за 

ефективното стимулиране на вътрешната трудова мобилност на работната сила в 

страната“, като се реализира в изпълнение на проект BG05SFPR002-1.005 

„ПАРТНЬОРСТВО ЗА ПРОМЕНИ“, финансиран по Програма „Развитие на 

човешките ресурси“ (2021-2027 г.), процедура BG05SFPR002-1.005 „Социално 

партньорство“ 

Проектът се изпълнява от Българската търговско-промишлена палата (БТПП), в 

партньорство с Конфедерацията на труда "Подкрепа", Конфедерацията на 

независимите синдикати в България (КНСБ) и Министерството на труда и социалната 

политика (МТСП). 

Основният фокус на проекта е насочен към укрепване на капацитета на социалните 

партньори за по-ефективно провеждане на социалния диалог и колективното трудово 

договаряне. Това ще бъде постигнато чрез разработване на иновативни инструменти, 

програми и модели за повишаване на капацитета на регионалните структури и на 

браншовите организации на БТПП за по-активното им участие в тези процеси.  

Вътрешната географската трудова мобилност е един от елементите на гъвкавия пазар 

на труда и е важнен фактор за по-високата икономическа ефективност, като позволява 

да се преодолее дефицита на работна ръка, регионалните различия в пазара на труда 

и да се повиши използването на уменията, както и да се увеличат доходите. 

Образованието, демографските характеристики и икономическото развитие и на 

отделните райони в България са основните сили, които определят къде живеят хората 

и къде намират работа. Тези сили ще продължат да оказват влияние в търсенето и 

предлагането на работна ръка в България и в бъдеще. В дългосрочен аспект, 

намаляването и застаряването на населението, образованието и технологичното 

развитие са значително предизвикателство, като географската трудова мобилност 

може да помогне на икономиката да се адаптира към тези промени. 

Оценката е изготвена в периода септември. - октомври 2024 г. от екип експерти от 

Българската търговско-промишлена палата.  

Мненията, изразени в текста, са на експертите и не е задължително да отразяват 

позициите на Европейската комисия и на Министерство на труда и социалната 

политика. 
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1. Цел на оценката 

Вътрешната географска трудова мобилност е динамичен процес и се характеризира 

със структурни, технологични и демографски промени — които влияят върху това 

къде хората избират да живеят и работят и начина, по който се извършват корекции 

на промените в търсенето и предлагането на работна сила в различните райони в 

страната. 

Въпреки че различните видове трудова мобилност са свързани, основният фокус на 

оценката е върху вътрешната географската мобилност на работната сила, предвид 

регионалните различия в търсенето на работници по професия и капацитет на 

предлагане, включително сезонни промени. Насърчаването на вътрешната географска 

мобилност може да помогне за облекчаване на недостига на работна ръка в дадени 

региони, да подобри доходите и да развие уменията на заетите лица.  

Оценката взима предвид както трудовата миграцията (смяна на местожителството), 

така и ежедневното пътуване до работното място. В този контекст си струва да се 

подчертае, че изборът на режим на мобилност – миграция срещу пътуване до 

работното място – има различни последици, например местните данъчни основи и 

възможността за предоставяне на допълнителни удобства и социални услуги. В 

България, както и в много други страни, местните обществени сектори са задължени 

по закон да предоставят услуги като образование, грижи за възрастни хора и местна 

инфраструктура. Освен това изборът на режим на мобилност има различни последици 

за жилищните пазари за всеки регион. 

Основните цели на „Оценката на тенденциите в развитието на мобилността по  

региони и сектори и на ефекта им върху бизнеса“ е да изследва основните модели на 

мобилност, ключовите детерминанти на мобилността и да се идентифицират 

основните пречки и фактори пред географската трудова мобилност.  

Специфичен фокус при изготвяне на оценката е поставен и върху утвърждаващите 

се атипични форми на заетост и влиянието им върху трендовете при мобилността 

на работната сила и влиянието на колективното трудово договаряне върху 

мобилността, особено при мобилност, включваща атипични форми на труд.  

Съобразно целта и фокуса, оценката включва: 

1. Изследване на моделите и тенденциите във вътрешната географска мобилност, 

включително в рамките на 6-те региона в България и 7-те предварително 

селектирани браншови сфери (текстил, месопреработване, подемна техника, 

спедиторство, операции с недвижими имоти, туризъм, информационни 

технологии), ниво на умения, форма на заетост и демографски характеристики, 

техния относителен принос към регионалното предлагане на работна ръка и 

последиците от структурното, демографското и технологичното развитие; 
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2. Оценка на начина на влияние на атипичните форми на заетост и на колективното 

трудово договаряне (особено при атипични форми на труд ), върху трендовете 

при мобилността на работната сила 

− идентифициране на ключовите детерминанти и двигатели на 

мобилността, включително разходите и ползите от гледна точка на 

предприятия, заети лица, техните семейства, и оценка на ефективността 

на пазарните сигнали, като равнище на заплатите; 

− идентифициране на основните пречки пред вътрешната географската 

трудова мобилност в подкрепа на икономическото приспособяване и 

заетостта; 

3. Оценка на настоящите стратегии, използвани от работодателите, националните 

и местни власти, които засягат географската мобилност; 

Поставените цели на оценката са пряко свързани със стимулиране на вътрешната 

трудова мобилност на работната сила, с ускоряване на дигиталната и устойчивата 

трансформация и адаптирането на заетите лица и мениджърите към промените. 

 

2. Обхват и рамка на оценката 

Оценката има сравнително ограничен обхват, като разглежда вътрешната 

географската трудова мобилност както между отделните райони в страната, така и в 

рамките на съответните райони.  

Оценката на тенденциите в развитието на мобилността обхваща шестте района на 

България и предварително селектиране седем икономически сфери: 

Таблица 1: Обхват на оценката 

Райони Икономически сфери 

Северозападен Текстил 

Северен централен Месопреработване 

Североизточен Подемна техника 

Югоизточен Спедиторство 

Югозападен Операции с недвижими имоти 

Южен централен Туризъм 

 Информационни технологии 

 

В обхвата на оценката е поставен специфичен фокус върху тенденците в 

мобилността при седем предварително селектирани икономически сфери, като 

се отчита и влиянието на атипичните формина труд и КТД.  
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Настоящата оценка разглежда вътрешната географска трудова мобилност като всяко 

движение, което пренасочва предлагането на работна сила от един регионален пазар 

на труда към друг. Това включва случаите, когато хората се: 

• преместват от обичайното си местожителство в друг регион или област, за 

да търсят нова работа, да започнат нова работа или да създадат нов бизнес; 

• преместват от обичайното си местожителство, тъй като съществуващата им 

работа е била преместена; 

• преместват от обичайното си местожителство по причини, различни от 

работа, но в резултат на това сменят работата си; 

• поддържат обичайното си местожителство и пътуват до друго населено 

място за работа; 

• използване на транспорт (автомобилен, автобусен или жп транспорт) на 

кратки и дълги разстояния за работа в друг регион, пребиваване на 

временно/непълно работно време в региона 

• дистанционна работа; 

• работа от вкъщи; 

• други атипични форми на труд. 

 

Вътрешната географска трудова мобилност позволява на хората да се преместят в 

региони, където могат да бъдат по-високо ценени, където са най-продуктивни и могат 

да спомогнат за преодоляване на дисбалансите в търсенето и предлагането на работа. 

Това може да съдейства за увеличаване на заетостта и повишаване на доходите, 

подобряване на стандарта на живот на населението, засилване на икономическа 

активност, по-голямо разнообразие и подобрена инфраструктура. Обратно, липсата на 

мобилност може да доведе до трайни различия в представянето на регионалния пазар 

на труда и увеличаване на неравенството в доходите и социалните условия. В същото 

време, високите нива на мобилност може да има отрицателни въздействия – високи 

нива на текучество на персонала, допълнителни социални и икономически разходи за 

отделните лица и техните семейства, увеличаване на разходите на местната общност 

(задръствания, натиск върху природната среда и върху градските и социални 

удобства), намаляване и по-висок темп на застаряване на населението в определени 

региони, намаляване на инвестиционната активност и др. 

Предвид икономиката и демографията на България и отделните райони и факта, че 

вътрешната географска мобилност е само една форма на трудова мобилност е трудно 

да се определи дали вътрешната географска трудова мобилност е твърде висока или 

ниска и какви са оптималните равнища на мобилност на заетите лица.  

Демографските и икономическите характеристики на работната сила, както и 

влиянието на технологиите и иновациите върху мобилността също ще бъдат оценени. 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

 

стр. 11 от 151 

Особено внимание ще бъде отделено на атипичните форми на заетост, влиянието на 

колективното трудово договаряне. 

Редица политики (национални, местни и работодателски), могат да повлияят на 

вътрешната  географска трудова мобилност. Тяхната основна задача е да гарантират, 

че пред мобилност няма бариери и няма да доведе до значителни изкривявания в 

регионалните трудови пазари. 

 

3. Резултати от оценката 

Основният резултат е свързан с подготвена оценка на влиянието на атипичните 

форми на заетост и на колективното трудово договаряне върху вътрешната 

мобилност на заетите лица. Подготвената оценка ще послужи за основа на 

разработването карти на мобилността за 6-те региона на страната и за 7-те 

предварително селектираните сектори и ще послужи за разработване на Коефициент 

на икономическата целесъобразност на мобилността на работната сила. 

 

4. Методически бележки 

Използваната методологията включва както качествени, така и количествени методи 

за събиране и анализ на данни. Комбинирайки тези подходи, стремежът е да се 

осигури детайлен и многопластов анализ на текущите и бъдещите тенденции в 

мобилността на работната сила в отделните райони в страната и селектираните седем 

икономически сфери, както и по отношение влиянието на колективното трудово 

договаряне и навлизането на различните атипични форми на заетост. 

Оценката се основава на информация, събрана от различни изследвания, академична 

литература и емпиричната работа, извършена в рамките на проекта. 

 

Количествени методи 

Официални статистически данни 

За да осигурим статистически надеждни данни за демографските и икономическите 

характеристики на работната сила в различните региони и сектори, са използвани 

официални данни от европейски и национални източници - Евростат1, Национален 

 
1 Евростат, https://ec.europa.eu/eurostat/data/database; 

https://ec.europa.eu/eurostat/data/database
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статистически институт2 (НСИ), Министерството на труда и социалната политика3 

(МТСП), Агенцията по заетостта 4  (АЗ), и др. Данните включват статическа 

информация на национално и регионално ниво относно информация за демографски 

и икономически профили и миграционни потоци, заетост и др.  

По отношение на тенденциите в отделните региони и седемте икономически сфери, 

наличната статистическа информация е допълнена с данни от проведеното анкетно 

проучване сред заети лица, работодатели и браншови организации и социално-

икономически партньори. Анкетните проучвания са проведени както онлайн, така и 

на хартиен носител, в периода март – април 2024 г. 

Демографски и икономически анализи 

За да разберем връзките между демографските характеристики, икономическите 

условия и мобилността на работната сила, са използвани статистически и 

иконометрични техники за анализ на събраните данни. Това включва регресионен 

анализ и многовариантен анализ, които позволят да се идентифицират ключовите 

фактори, влияещи на мобилността. 

 

Анализ на казуси 

За илюстриране на конкретни примери в управлението на мобилността на работната 

сила, и извършен анализ на избрани казуси. Направен е подробен анализ на контекста, 

прилаганите стратегии, постигнатите резултати. Този подход позволя да се разбере 

как различните фактори взаимодействат и как могат да се прилагат успешни практики 

в други контексти. 

 

Специализирана литература 

Използвани са теоретичните и емпиричните проучвани от други изследвания - 

академични списания, доклади от изследователски институти и университети. Тези 

източници предоставят контекст за мобилността на работната сила. 

 

Вторични данни 

Използвани са вторични данни от международни и неправителствени организации. 

Доклади и анализи от Европейската комисия, Международната организация на труда, 

и други, които допълват оценката с глобални и регионални перспективи.  

 
2 Национален статистически институт, https://www.nsi.bg/bg 

3 Министерство на труда и социалната политика, https://www.mlsp.government.bg/ 

4 Агенция по заетостта, https://www.az.government.bg/ 
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II. ПРЕГЛЕД НА ВЪТРЕШНАТА ГЕОГРАФСКА 

ТРУДОВА МОБИЛНОСТ 

При разработването на своята концептуална рамка и анализ на моделите и 

тенденциите в географската трудова мобилност, експертният екип на БТПП се позова 

на редица източници. Оценката се основава на съответните изследвания, 

специалиализирана литература и наличните статистически данни. Проведено е 

проучване, което да очертае основните моделите на вътрешна географска мобилност 

като цяло, и за да даде представа за въздействието на различни фактори върху 

мобилността. 

В настоящата част е направено оценка на и структурните, демографските и 

технологичните промен (глава 3), които влияят върху основните модели на 

вътрешната географска мобилност (глава 4). Тези анализи профилират вътрешната 

географската мобилност в България на ниво регион за планиране (раздел 4.4) и седем 

икономически сфери (раздел 4.5). Внимание е обърнато на влиянието на атипичните 

форми на труд и колективното трудово договаряне (глава 5) по отношние на 

вътрешната географска мобилността на работната сила. 

По отношение на предлагането на работна сила, екипът се фокусира върху влиянието 

на ключовите фактори, които стоят зад решението на дадено лице да се премести (или 

да не се премести) заради работа, и ролята, която различните фактори играят като 

бариери или способстващи за мобилността (глава 6). Това разбиране се допълва от 

свършената емпирична работа. 

За да оценим мобилността на работната сила, бяха проучени видовете стратегии и 

мерки, които работодателите използват за привличане на служители с подходяща 

квалификация от различни географски местоположения в страната и националната и 

местна политика, за да открои действията за насърчаване на вътрешната географска 

мобилност (глава 7). Подчертани са общите елементи на използваните стратегии и до 

колко те са постигнали резултати.  

Този анализ включва набор от политики, за пряко или косвено влияние къде живеят и 

работят хората, като политики за регионално развитие, заетост и структурно 

приспособяване. Националните политики също така подкрепят други източници на 

предлагане на работна ръка чрез развитие на умения. Разглежда се ефективността на 

тези подходи по отношение на това как те поддържат оптимално съвпадение на 

работните места на пазарите на труда и повишават стандарта на живот. 
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Глава 1. Концептуална рамка 

Тази глава разглежда как се вземат тези решения от гледна точка на фирми и лица и 

потенциалните начини, при които интересите на заетите лица и работодателите 

съвпадат на пазара на труда, за да постигнат ефективно съответствие. Фокусът е върху 

намирането на работа, което включва елемент на географска мобилност. Разгледани 

са и причините, поради които може да съществува географско несъответствие между 

това къде има работни места и къде има неизползвана работна ръка. Ключовите 

аспекти включват: 

• когато даден бизнес решава в кой регион да се ситуира, той взима под 

внимание редица фактори, включително квалификацията иа наличните 

човешки ресурси. От друга страна, когато решават къде да живеят, хората 

трябва да обмислят местоположението на своите потенциални 

възможности за работа; 

• ефективното намиране на съответствие между работодателите и заетите 

лица, трябва да отговоря на техните цели и очаквания. Това може да изисква 

фирмите или лицата да променят своето местоположение; 

• не е необходимо мястото на работа на дадено лице да съвпада с мястото му 

на постоянно пребиваване, като се има предвид възможността за пътуване 

на кратки и дълги разтояния и различни гъвкави фори на труд; 

• когато едно лице взима решение дали да се премести своето 

местожителство и/или да пътува ежедневно поради работа или просто да 

смени своята работа, се очаква то да претегли очакваните разходи и ползи 

от своето решение. Широка гама от фактори може да съставлява тези 

разходи и ползи, включително възможностите за работа на различни места. 

Дали даден фактор е разход или полза зависи от обстоятелствата и 

предпочитанията на индивида. Това често е семейно решение, а не лично; 

• ако работодателите не могат да привлекат подходящо квалифицирани 

работници на местата, където са необходими, и свободните работни места 

остават незаети, въпреки че потенциалната работна ръка е налична другаде, 

това може да е знак, че: 

o нетните разходи за служителите за преместване на местоположение не 

се компенсират адекватно от възнаграждението и други стимули, 

предлагани от работодателите; 

o не е осъществимо или би било прекалено скъпо от гледна точка на 

потенциалните работниците и/или фирмите работниците да пътуват на 
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дълги разстояния или да работят от разстояние или фирмите да изместят 

физическото местоположение на работата; 

• влияние върху тези решения могат да окажат и различни регулаторни и 

институционални норми, адекватността и ефективността на обмена на 

информация и технологичният капацитет. 

Постигането на удовлетворителен избор на работа може понякога да изисква хората 

да преместят местожителството си, за да бъдат по-близо до работата, или да обмислят 

различни форми и варианти за пътуване до работното място. Макар и много по-рядко, 

като алтернатива може да се наложи фирмите да преместят работата, физически или 

виртуално, там, където се намират наличните квалифицираните работници. 

Понякога обаче, свободното работно място може да остане незаето, въпреки че има 

търсещи работа другаде на пазара на труда, които не са заети и желаят да работят. 

Тази ситуация означава, че работната сила в страната не се използва пълноценно. 

 

1.1. Решения за разпологане дейността на фирмата/предприятието 

Решенията за местоположение на фирмите се формират от техните бизнес цели, 

обикновено максимизиране на печалбите (в частния сектор) или предоставяне на 

основна услуга (в публичния сектор). Когато вземат решение за местоположението си, 

фирмите трябва да вземат предвид не само близостта си до потребителския пазар за 

своите стоки и услуги, но и близостта си до суровините, необходими за 

производството, в т.ч. и до човешки ресурси с необходимата квалификация и умения. 

Част от ресурсите са фиксирани (напр. земя, природни ресурси и др.) или може да са 

скъпи за преместване или повторно установяване на нови места (като изграждане на 

инфраструктура, и други по-мащабни инвестиции). Работната сила има обаче 

потенциал да бъде относително мобилна в географски смисъл. И все пак, в някои 

случаи, може да се наложи работодателите да предложат стимули за привличане на на 

работници и служители за позиции, които местният трудов пазар не е запълнил или 

не може да запълни. 

Наличната регионална бизнес и образователна инфраструктура, също може да бъде 

фактор за избора на местоположение, ако има потенциал те да се възползват от 

икономии от мащаба, разпространение на информация или знания, или от близост до 

други фирми, които предоставят ресурси и услуги за бизнеса. Агломерацията (или 

„клъстерирането“) на фирми в определена област може да привлече повече работници 

в тази област, като по този начин генерира по-голям набор от работна ръка, от която 

фирмите да се възползват. Ползите от агломерацията могат да помогнат да се обясни 

защо градовете и икономическите центрове са се развили като центрове на 
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икономическа дейност в рамките на по-широк географски район. В същото време, 

агломерацията обаче може да доведе до разходи, тъй като концентрацията на бизнес 

дейност в даден район може да доведе до значителни натоварвания на 

инфраструктура, влошаване на околната среда, задръствания и др5. 

Докато изборът на местоположение обикновено е основно решение за фирмите, 

технологичното развитие може да има ефект на намаляване на значението на 

географското местоположение на фирмата. По-специално, напредъкът и развитието 

на транспортните и комуникационните технологии улеснява достъпа до суровини и 

потребители, независимо от това колко далеч се намират. 

 

1.2. Решения на хората за избор на работа и място за живеене 

Всеки човек има за цел максимизира очакваната си полезност, при спазване на 

ограничения (като бюджет и време) и предпочитания за риск. Въпреки, че най-често 

хората предпочитат да живеят максимално близо до мястото, където работят, това не 

винаги е така. Отчитайки напредъка в комуникационните технологии и транспорта, 

стана все по-осъществимо хората да живеят на значително разстояние от мястото, 

където работят. Това означава, че хората могат да започнат работа на нови места, без 

непременно да променят постоянното си местожителство.Следователно тази рамка за 

максимизиране на полезността може да се приложи към решението на дадено лице да 

премести местожителството си, да пътува на дълги разстояния или да работи от 

разстояние. 

Решението на отделното лице, дали да пътува до работното място и/или да смени 

местожителство си заради работа може да се пречупи през ползите (или полезността), 

които очаква да спечели от алтернативните местоположения, както и от гледна точка 

на очакваните разходи (или загуби), които би понесло6. В тази връзка, има няколко 

ключови аспекта, които могат да повлияят върху решението на отделния човек за 

мобилност: 

1. Ползите и разходите включват както парични фактори (като заплати и разходи 

за жилище), така и непарични фактори (стрес, отдалечаването от семейството 

и приятелите и др.). Непаричните фактори обикновено са по-трудни за 

количествено определяне и тяхнато стойност може да варира за отделния 

индивид; 

 
5 Ottaviano GIP, Thisse JF ( 2004 ) Агломерация и икономическа география . В: JV Henderson , JF Thisse (eds), Наръчник по 

регионална и градска икономика , том IV. Elsevier, Амстердам, Северна Холандия 

6 Isserman, A., Taylor, C., Gerking, S. и Schubert, U. 1986, „Регионален анализ на пазара на труда“, в Nijkamp, P. (ed), 

Наръчник за регионална и градска икономика , том 1, Elsevier, стр. 543–580. 
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2. В зависимостта от статуса на отделното лице, неговото решение може да се 

влияе също така и от ползите и разходите, спрямо другите членове на неговото 

семейство или домакинство. Това може да увеличи сложността на 

изчислението на разходите и ползите и често това остава решение на двама 

души; 

3. Част от ползите и разходиде могат да бъдат еднократни (напр. разход за 

транспорт по преместването, докато еднократната полза може да бъде 

финансова надбавки, свързана с преместването); 

4. По същество е трудно да се опрелят кои фактори са ползи и кои разходи. Дали 

даден фактор осигурява полза или разход, и колко точно се оценява ползата 

или разходът – вероятно ще зависи от личните предпочитания и обстоятелства 

на отделните лица. Това затвърждава тезата, че решението за мобилност на 

всеки човек е силно специфично за неговите собствени (и на тяхното 

семейство) обстоятелства. Също така, разходите и ползите за отделния човек 

вероятно ще се променят с течение на времето, тъй като хората преминават 

през различни етапи от живота и техните възприятия и нагласи се променят. 

Допълнително въздействие оказва и технологичният напредък, който 

осигурява по-лесна комуникация и транспорт на близки и далечни разстояния; 

5. Някои разходи и ползи не могат да бъдат известни със сигурност и 

следователно съдържат елемент на вероятност. Например, освен ако вече не му 

е гарантирана работа, дадено лице може да изчисли очакваната си заплата само 

при започване на новото работно място; 

6. Стойността на разходите и ползите, натрупани за индивида в бъдеще, трябва 

да се дисконтира към настоящия период от време. Всеки индивид ще има свой 

собствен дисконтов процент в зависимост от това колко ценят бъдещето 

спрямо настоящето. 

Решенията за мобилност на отделните лица могат да надхвърлят избора дали да 

преместят постоянното си местожителство. Когато дадено лице обмисля една опция 

за работа пред друга, неговите възможности може да включват пътуване на кратки (до 

50 км.) или дълги разстояния (над 50 км.), дистанционна работа или други гъвкави 

форми на труд. Също така, ползите и разходи могат да включва допълнителни 

компоненти, свързани с времето. Цената на това време може да бъде значителен 

определящ фактор при избора на местоположение на работа. 

 

1.3. Търсене и предлагане на труд 

От страна на търсенето на пазара, работодателите се стремят да привлекат работници 

на мястото, където са необходими, като предоставят правилния тип стимули. От 
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страна на предлагането на пазара, лицата част от работната сила, се интересуват от 

естеството на работата (напр. дали отговаря на техните умения и предпочитания), 

отговаряйки на предлаганите стимули. 

Всеки път, когато се появи свободно ново работно място има няколко възможни 

начина, по които търсенето и предлагането на работна ръка могат да се обединят, за 

да се постигне съвпаданение в интересите на работодатели и индивидите: 

• работодателите могат да наемат местни хора, които вече са с подходяща 

квалификация или да им дадат необходимите умения чрез обучение; 

• работната сила може да се премести на работа по различни начини: 

o вътрешна миграция — хората мигрират към район, където има свободна 

работа, от други райони в страната; 

o преходно движение на работници — хората пътуват на кратки или дълги 

разстояния, за да стигнат до работното място, което може да доведе до 

временно пребиваване в близост до работното им място; 

o миграция от чужбина — привличат се хора от други страни, за незаети 

позиции или сфери, които националния и местния пазар на труда не могат 

да запълнят. 

• преместване на работа — работодателите предоставят работата на лицата чрез 

изместване на физическото местоположение на работата или чрез 

дистанционна работа на работниците. 

В някои случаи не всички от тези потенциални източници на работна ръка са 

осъществими. Много работни места са обвързани с конкретно физическо 

местоположение и не могат да бъдат преместени или изпълнявани дистанционно. 

Решенията на работодателите и работниците във връзка с тези различни опции също 

ще зависят от набор от по-широки фактори, а именно: 

• икономически, демографски, социални и географски условия, които засягат 

видовете предлагани работни места, състава на работната сила, географското 

местоположение на ресурсите и разходите за транспорт; 

• регулаторни и институционални условия, като данъчни и социални 

разпоредби, инфраструктура, система за образование и обучение и др.; 

• технология и капитал, които влияят върху естеството на търсенето на работна 

ръка и структурата на икономиката като цяло, както и върху разходите и 

осъществимостта на пътуванията и организирането на дистанционна работа. 

Важно е да се вземат предвид обстоятелствата, при които не се постига ефективно 

съвпадение на работни места. Първо, когато разглеждаме местното население като 
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източник на предлагане на работна ръка, незаетите работни места може да се дължат 

на несъответствие на уменията и квалификацията на работната сила. В това 

отношение е важно да се осигурят качествени възможности за образование и 

обучение, така че местното население да има необходимите умения, които се търсят 

на пазара на труда. Ако такива недостатъци на уменията са трудни преодоляване 

(напр. поради времеви лаг7), може да се наложи работодателите да проучат различни 

форми на географска трудова мобилност, за да запълнят местните свободни работни 

места. 

Втора потенциална причина за незаети работни места може да бъде, че хората с 

подходяща квалификация може да не са в състояние или да желаят да преместят 

местоположението си, защото работодателите не предлагат достатъчно стимули 

(финансови, социални или други). Преместването може да доведе до значителни 

разходи - като отдалечаване от семейството и приятелите, временна загуба на доходи 

на други членове на домакинството, записване на деца в нови училища, нови жилищни 

условия отдалеченост на работното място. В тези случаи, работодателите трябва да 

предложат достатъчна компенсация за тези разходи, за да се стимулират хората да се 

преместят. 

Трета потенциална причина е спецификата на работа. Независимо от навлизането на 

гъвкави форми на труд, включително работата от разстояние, поради естеството на 

дейностите, някой икономически сфери, сектори и работни позиции изискват 

физическо присъствие - напр. в добивната промишленост, строителството и др.). При 

някои обстоятелства, форми като ежедневни пътувания на дълги разстояния или 

дистанционната работа може да не е възможно да се въведат или тяхното въвеждане 

да е икономически нецелесъобразно. Поради тази причина свободните работни места 

могат да останат незаети. 

Освен това регулаторни и институционални условия и процедури може да 

възпрепятстват обмена на навременни, точни и прозрачни пазарни сигнали или да 

доведат до тяхното изкривяване или да пречат на лицата или работодателите да 

реагират на тях. 

 

1.4. Роля на пазарните сигнали 

Обменът на подходяща информация е от съществено значение за ефективния процес 

на намиране на работа. Търсенето на работна ръка от страна на работодателите може 

да бъде изказана чрез няколко вида пазарни сигнали, включително заплати, условия 

 
7 Периодът от време, който съществува между промяната в стойността на определен икономически елемент и появата на 

ефекта от тази промяна 
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на труд и нива на свободни работни места. Някои от тези условия могат да варират 

между регионите, за да отразяват съответните им условия на пазара на труда. 

Хората могат да използват тази информация, за да оценят вероятността да намерят 

работа в даден район и очакваната заплата. Следователно тези сигнали могат да 

осигурят на хората стимул за различни форми на мобилност. Например хората, 

живеещи в район с относително високи нива на безработица и ниски заплати, може да 

обмислят преместване в район с по-добри условия на пазара на труда. 

За да работят ефективно тези сигнали на пазара на труда, хората трябва да имат 

достатъчно информация за всички възможности и условия на пазара на труда. 

Ограниченията на достъпността или наличността на такава информация биха могли 

да попречат на хората да се преместят, за да постигнат по-добра работа. 

 

1.5. Ефекти и въздействие на мобилността 

Вътрешната географска мобилност на работната сила има отражение върху общото 

движение на хора между отделните райони. Въздействието на тези потоци от 

населението върху всеки район ще се различава в зависимост от географския източник 

на работна ръка. 

1. Ако свободно работно място в определен регион бъде заето от хора, които се 

местят за постоянно от другаде в страната, това ще повлияе на размера на 

постоянното население в региона. Същото ще се случи и с размера на 

населението на региона, от който хората са се преместили; 

2. Ако дадено свободно работно място бъде заето от работници, пътуващи на 

кратки или дълги разстояния, в друга административна единица, размерът на 

постоянното население в конкретен район, област или населено място няма да 

се промени, но размерът на неговото временно население ще се промени. Този 

тип мобилност може да доведе и до увеличаване на търсенето на краткосрочно 

настаняване (при пътуване на дълги разстояния), и по-голямо използване на 

местната инфраструктура и условия за живот. Това може да има отражение 

върху механизмите за финансиране на предоставянето на инфраструктура на 

регионално ниво. 

3. Ако дадено свободно място е заето от местното население (включително 

пътуващо на близко разстояние) или от фирма, която премества работата там, 

където вече има налични работници, местното население на региона, в който 

се намира работата, няма да бъде засегнато. 

Докато мобилността може да допринесе за икономическото разрастване на някои 

райони, то в други може да доведе до влошаване на социално-икономическите 

условия.  
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Глава 2. Значение на вътрешната мобилност на работната сила 

Мобилността играе важна роля в един гъвкав и добре функциониращ национален 

пазар на труда и е важен механизъм за приспособяване към регионалните 

икономически промени, като може да намали икономическите различия между 

регионите. 

През последните години има значими предизвикателства, свързани с недостига на 

работна ръка и умения в области със силно търсене, значими регионални дисбаланси 

и по-високи нива на безработица в определени райони. Допълнително въздействие 

оказаха кризите възникнали поради пандемията от КОВИД – 19, войната в Украйна и 

Близкия Изток, в съчетание със стегнация в икономиките на основните външно 

търговски партньори на страната. Това води до отлив на инвестиции и рискове за 

преместване на производството или съкращения при по-големите работодатели и 

нарастващата безработица. Тези ефекти могат да се развият в средносрочен план в 

резултат на динамичното въздействие на текущите структурни, демографски и 

технологични промени върху търсенето и предлагането на работна ръка. Географската 

трудова мобилност позволява на икономиката да се адаптира към промените и играе 

важна роля както при по-слаби, така и при по-силни икономически условия. 

Вътрешната трудова мобилност носи разходи и ползи както за отделния човек, така и 

развитието на местните общности, работодателите и страната като цяло. За някои 

работодатели степента на мобилност е недостатъчна, за да отговори на техните нужди 

от работна ръка. Ниските нива на мобилност също могат да имат отрицателно влияние 

за хората от по-слабо развитите райони. 

 

2.1. Икономическа ефективност 

Географската трудова мобилност е важна за ефективността на производството и 

разпределението на работната сила чрез подобряване на съответствието между 

работодатели и работници. Динамичната ефективност 8  също ще се подобри, ако 

продуктивната ефективност9 се увеличи с времето. Ако работната сила може да се 

движи, без изкривявания, до местата, където е най-продуктивна и високо ценена, 

тогава икономическата ефективност ще бъде повишена. Географската мобилност на 

работната сила също е важна предвид технологичните, демографските и структурните 

 
8 Динамичната ефективност се отнася до разпределението на ресурсите във времето, включително разпределения, 

предназначени да подобрят икономическата ефективност и да генерират повече ресурси. Това може да означава намиране 

на по-добри продукти и по-добри начини за производство на стоки и услуги. 

9 Продуктивната ефективност се постига, когато продукцията се произвежда при минимални разходи. Това се случва, 

когато не може да се произведе повече продукция предвид наличните ресурси, тоест икономиката е на границата на 

производствените си възможности. 
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промени, които могат да променят търсенето и предлагането на работна ръка в 

определени райони. 

Регионалните и сезонните различия в търсенето на работна ръка изискват географска 

трудова мобилност. Например работата в секторите на селското стопанство и туризма 

изискват приток на сезонни работници в определени периоди от годината. Част от това 

увеличено търсене на работна ръка може да бъде остро и от краткосрочно до 

средносрочно. 

При липса на географска мобилност на работната сила, райони с високо търсене на 

човешки ресурси биха изпитали локализирана инфлация и няма да достигнат 

потенциалното си производство, докато райони с ниско търсене биха изпитали по-

висока безработица. 

Увеличаването на вътрешната географската трудова мобилност има потенциала да 

увеличи заетостта и да намали безработицата, ако средно хората се преместят от по-

слаби към по-силни пазари на труда. Съществува и потенциал за увеличаване на 

участието на работната сила, ако преместването насърчава хората да влизат или да 

влизат отново на пазара на труда. По-високите нива на заетост и участие могат да 

увеличат производството и да подобрят икономическата ефективност. Въпреки това, 

прекомерната мобилност може да намали производителността на работника, което да 

доведе до намалена икономическата ефективност. 

ОИСР (2005)10 установи, че липсата на мобилност може да доведе до трайни различия 

в представянето на регионалния пазар на труда и повишено неравенство в доходите и 

социалните условия. В този смисъл, географската трудова мобилност може да 

съдейства за намаляване на регионалните дисбаланси в развитието на отделните 

райони в страната. Преминаването от райони с ниски доходи към райони с високи 

доходи увеличава предлагането на работна ръка в района с високи доходи, оказвайки 

натиск за намаляване на заплатите. В средносрочен план това намалява разликите в 

доходите между двете области. Мобилните лица също могат да имат по-кратки 

периоди на безработица, тъй като могат да се възползват от възможности в области, 

които са по-динамични. Нещо повече, те може да намерят по-добро съвпадение за 

техния набор от умения, което би подобрило производителността и потенциално би 

довело до положителни местни странични ефекти. 

В същото време, прекалените нива на географска мобилност може да има и 

отрицателни последици. Например, лице, който се мести, може да изпита изолация от 

семейството, приятелите и социалните мрежи, а в район, в който населението нараства 

бързо, може да се стигне до повишаване на жилищните разходи и влошаване на 

 
10 “Колко устойчиви са регионалните различия в заетостта? Ролята на географската мобилност“, OECD Employment 

Outlook , Париж. 
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околната среда. Тези странични ефекти могат да бъдат краткосрочни или да бъдат по-

дългосрочни. Тези странични въздействия също могат да се усетят неравномерно. 

 

2.2. Въздействие на географската трудова мобилност 

Географската трудова мобилност може да има въздействие върху хората и техните 

семейства, работодателите, местното население, националната и местна власт и 

икономиката като цяло. Тенденциите в мобилността могат силно да повлияят на 

социалните, културни и икономически обстоятелства в отделните райони и да 

помогнат или за насърчаване на икономическия растеж, или да задълбочат 

неравенствата и регионалните дисбаланси. 

2.2.1. Въздействия върху индивидите и техните семейства 

Изборът на хората за работно място или място за живеени може да има важни 

последици за техния стандарт на живот и благосъстояние чрез въздействието си върху 

перспективите за работа, финансовата сигурност и социалното включване. 

Географската трудова мобилност позволява на хората да получат достъп до по-голям 

брой и потенциално по-широк диапазон от възможности за заетост. Въздействието на 

мобилността върху хората зависи от техните лични обстоятелства, мотивацията им за 

преместване и вида на предприетото преместване. Смяната на местоживеене  ще има 

различно въздействие в сравнение с пътуването на кратки или дълги разстояния или 

дистанционната работа. 

Смяната на населеното место в следствие на промяна на работното място може да 

имат значително въздействие върху хората и техните семейства. В краткосрочен план, 

когато цялото домакинство се премести, както често се случва, преместването може 

да доведе до смяна на работата на съпруга/съпругата и децата на училище и по-малко 

лични контакти на новото място. 

Въпреки че преместването крие присъщи рискове, липсата на мобилност може също 

да има вредно въздействие върху лицата в отдалечени или изостанали райони. 

Изследванията показват, че хората, които остават в необлагодетелствани райони, са 

склонни да имат по-ниско образование и по-ниски доходи от тези, които се преместват 

от тези райони. 

2.2.2. Въздействия върху работодателите 

Географската трудова мобилност ще повлияе на пазара на ресурси на работодателя 

(по-специално на работната сила) и потенциално на техния продуктов пазар 

(продажби на стоки и услуги). 

От една страна, географската трудова мобилност е от полза за работодателите, тъй 

като им позволява да наемат нужните работници, от които се нуждаят, което при равни 
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други условия ще подобри намирането на работа и производителността на 

работодателя. От друга страна, географската трудова мобилност може да означава, че 

работодателите губят служители, които може да имат специализирани умения или 

служители, на които тези работодатели са осигурили скъпо обучение. 

Географски мобилната работна сила е особено важна за работодатели, чието 

местоположение е фиксирано от природни дадености, например в секторите туризъм, 

селско стопанство и добивна промишленост. В някой случаи, намирането на 

квалифицирани работници може да се окаже сериозно предизвикателство за 

работодателите, ситуирани в по-отдалечени райони или имащи нужда от сезонни 

работници. 

Работодателите могат да използват набор от работни практики, включително пътуване 

на кратки и дълги разстояния или да въведат гъвкави форми на труда, за да привлекат 

работници в определени райони. Ако работната сила не е готова да се премести, тогава 

работодателите могат да използват временни имигранти за задоволяване на нуждата 

от работна ръка. Подобни практики все повече се използват в туристическата 

индустрия предвид регионалното местоположение и сезонния характер на голяма част 

от работата. 

Степента на мобилност в даден регион ще повлияе на размера на пазарите. Притокът 

на хора ще увеличи търсенето на стоки и услуги, както и наличната работна ръка и 

умения. Обратното важи за регионите, които хората напускат11. Работодателите ще 

отговорят на тенденциите за географска трудова мобилност, като разширяват 

дейността си в райони, където населението нараства, и се изселват от райони, където 

населението намалява. Движението на хора по някаква причина отнема със себе си 

трудовите ресурси и капитала на тези хора, осигурявайки на новото място 

допълнителни ресурси, а на предишното място с по-малко ресурси за подпомагане на 

икономическия растеж и развитие във времето. 

2.2.3. Въздействия върху местното население и общности 

Въздействието на географската трудова мобилност върху население се различава 

според типа мобилност. Там, където географската трудова мобилност води до смяна 

на местожителството, в някои райони ще се наблюдава относителен ръст на 

населението, докато в други ще се наблюдава относителен спад на населението. 

В райони с нарастване на населението, може да се появат редица отрицателни 

последици, които могат да претоварят наличната инфраструктура и да доведат до 

допълни разходи, вследствие от увеличиване на трафиката (задръствания), намалена 

възможност за осигуряване на жилища, свързана с увеличаване цената на жилищата и 

 
11 Ottaviano GIP, Thisse JF ( 2004 ) Агломерация и икономическа география . В: JV Henderson , JF Thisse (eds), Наръчник 

по регионална и градска икономика , том IV. Elsevier, Амстердам, Северна Холандия 
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негативен ефект върху върху природната среда, както и върху градските и социални 

удобства. Ползите за местната общност могат да включват повишена икономическа 

активност, повишено разнообразие и подобрена инфраструктура. Обратно, 

намаляването на населението може да причини промени в състава на население 

(например увеличаване на дела на по-възрастните жители) и да доведе до закриване 

на основни услуги - напр. в сектор образование и здравеопазване. Това може да доведе 

до спирала от последици, тъй като тези региони ще стават все по-слабо атрактивни за 

младите хора, а бизнесът постепенно ще ги напуска поради липса на работната ръка. 

2.2.4. Въздействия върху националната и местна власт 

Географската трудова мобилност може да окаже важно въздействие върху всички 

нива на управление. Правителството трябва да се справят с демографските промени в 

резултат на мобилността и произтичащите от това въздействия, изразено в промени в 

данъчните приходи и търсенето на трансфери и променящото се търсене на публични 

услуги. Тези въздействия могат да бъдат особено значими на ниво местно управление, 

тъй като те са изправени пред ограничения на капацитета по отношение на широкия 

набор от области, в които имат регулаторни отговорности и отговорности за 

предоставяне на услуги. 

Доходите на местните власти се влияят от промените в нивата на населението. 

Промените в броя на населението могат да повлияят върху субсидиите от централния 

бюджет, както и на базата от собствени приходи на местните власти. Освен това, 

търсенето на обществени услуги, предоставяни от местните власти, може да се 

промени, когато работниците се преместят. Когато географските движения на работна 

сила са временни (сезонни или ежедневни пътувания), местните правителства могат 

да се сблъскат с предизвикателства, когато търсенето на местни услуги се увеличи, но 

не е съчетано с увеличение на доходите. 

Ограниченията на капацитета не винаги са само финансови. Местните власти може да 

нямат професионална и техническа експертиза за управление на промените в 

населението. 

  



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

 

стр. 26 от 151 

Глава 3. Фактори, влияещи върху вътрешната географска мобилност 

Вътрешната географската трудова мобилност е динамичен процес, който се обуславя 

от основни движещи сили - структурните, технологичните и демографските промени 

— които влияят върху това къде хората избират да живеят и работят и върху начина, 

по който се извършват корекции на промените в търсенето и предлагането на работна 

сила в различните райони на страната. Напредъкът в транспортните и 

комуникационните технологии значително промени начина, по който търсенето и 

предлагането на работна ръка могат да се адаптират в различните географски 

местоположения. Вместо постоянно преместване, работниците вече имат възможност 

да предприемат ежедневни пътувания на кратки и дълги разстояния или дистанционна 

работа. 

Макар и бавно, структурата на българската икономика се променя в отговор на 

вътрешни и международни фактори. Тези фактори могат да бъдат от демографско, 

структурно или технологично естество. Например такива фактори са застаряването на 

населението и повишеното търсене на здравни и социални услуги, както и бързият 

напредък на технологиите, които влияят върху индустриалната структура и 

структурата на заетостта, и оказват въздействие върху икономиката и обществото в 

по-широк план. Тези фактори и тяхното въздействие върху икономиката оказват 

влияние върху търсенето на работна ръка и регионалните модели на растеж на 

заетостта, както и върху начина, по който хората се информират за наличните 

възможности за работа и самите възможности за работа. 

Тази глава обсъжда някои от промените, оказващи влияние икономиката на България 

и естеството и местоположението на работните места в страната, с акцент върху 

последното десетилетие. 

Структурните, демографските и технологичните промени оформят мястото, където 

живеят хората и къде се намират работните места, като по този начин засягат 

регионалното търсене и предлагане на работна ръка. Докато вътрешната географска 

трудова мобилност може да бъде важен механизъм за приспособяване към тези 

промени, тя може също и да допринесе за тези промени. Географската трудова 

мобилност може също така да изостри въздействието на застаряването на населението 

в определени региони, включително тяхното обезлюдяване, ако това означава, че по-

младите хора напускат региона в търсене на по-добри икономически възможности. 

 

3.1.  Демографска промяна 

Демографската промяна оказва влияние върху регионалното търсене и предлагане на 

работна сила, както и върху моделите на географска трудова мобилност. Например 

нарастването на населението в даден район може да увеличи размера на наличната 
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работна сила и в същото време да увеличи търсенето на работна ръка от 

работодателите (тъй като търсенето на стоки и услуги се увеличава). Това увеличено 

търсене на работна ръка може да бъде посрещнато от местната работна сила или може 

да изисква преместване на допълнителен брой хора от други райони на страната. 

Основните демографски тенденции включват: 

1. Застаряване на населението 

− средната възраст на населението е нараснала от 45,8 години през 2019 г. до 

46,8 г. през 2023 г.12; 

Най-застаряващият район е Северозападният и Северен централен, където 

живеещите са със средна възраст от 50,3 години и 50,1 години, а най-

"младият" е Югозападният с 44,5 години средна възраст на населението. 

Застаряването на населението вероятно ще намали мобилността, тъй като 

възрастните хора се движат по-малко. 

− населението в трудоспособна възраст (от 18 до 64 г.) се свива с близо 890 

хил. души – с цели 18,4%, а според текущите данни на НСИ до края на 2023 

г. спадът в тази възрастова категория е с още над 40 хил. лица; 

− делът на лицата над 65-годишна възраст доближава 24% спрямо 19,6% през 

2013 г.; 

− коефициентът на механичен прираст е отрицателен в продължителен 

период до 2020 г., когато пандемията доведе до положителна нетна 

миграция. През 2022 ги 2023 г. притокът на население към България се 

дължи в по-голяма степен на граждани на други страни, предимно извън 

Европейски съюз, отколкото на завръщащи се български граждани. 

Населението на България е намаляло над 840 хил. души население за последните 10 

години, което е спад с 11,5%. Малко повече от половината от спада се дължи на 

естествен прираст, а останалата част – на миграционни процеси13. През последните 

10 години, населението във всички области намалява, макар и с различен интензитет, 

като продължава тенденцията за концентрацията в основните градски центрове. 

Наблюдаваната динамика е продължение на тенденцията, започнала още през 1970-те 

години. Поради инерциоността на демографските процеси, тази тендеция се очакава 

да се задълбочи през следващото десетилетие. Официалната демографска прогнозата 

на НСИ14 предвижда в базовия сценарий спад на населението до 2035 г. с още над 640 

 
12 Източник: Евростат, 

https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/demo_r_pjanind2/default/table?lang=en&category=demo.demo_ind 

13 Източник: НСИ, Преброяване на населението и жилищния фонд, септември 2021 г. 

14 Източник: НСИ, Прогноза за населението 
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хил. души, като с близо 420 хиляди ще бъде свиването във възрастовата група от 15 

до 64 години. 

Близо 18,2% от населението живее в гр. София (16,3% през 2011 г.), а 17,8% живеят в 

шестте големи града15 . Общо, 51,1% от населението е разположено в областните 

градове. Тази тенденция набира темп едва през втората половина на XX век, донякъде 

като резултат от политическите промени, включително изземването на продуктивната 

земеделска земя и селскостопанския инвентар. Голяма част от населението се отправя 

към градовете в търсене на препитание в строителството и промишлеността. В 

периода след демократичните промени, повишаването на градското население 

продължава със сравнително равномерен темп, достигайки близо 73,1% през 2021 г., 

но това е по-ниско в сравнение с 2019 г. (73,7%). Това се дължи на криза с КОВИД-19 

и наложените ограничения, които позволиха работа от дистанция в някой от 

икономическите сектори. Това доведе до движение на населението извън големите 

градски центрове в посока малките населени места (градове и села) в близост до тях, 

като доведе през 2020 г. до обръщане на процесите, като градското население достигна 

нива от 72,9%. Тази динамика е най-ясно очертана в Югозападния район, където в 

резултат на движение на населението в гр. София, механичният прираст е -15 765 

души, докато ръста в съставните община на София област е положителен и възлиза 

на14 652 души. 

Наблюдаваната динамика, води до значително намаление на населението в много 

вътрешни и слабо населени региони. В резултат, за последното десетилетие 199 

населени места са останали без нито един жител. Възможните причини за тази 

тенденция включват: 

а. по-бърз растеж на заетостта и растеж на заплатите в градските и райони 

поради: 

− концентрация на производствените индустрии предимно в градските райони 

и особено в близост до областните центрове; 

− по-висок растеж в сектора на услугите, предимно в градските райони; 

− намалена заетост в селското стопанство. 

б. развитие на транспортната инфраструктура и увеличаване на личните 

превозни средства, което: 

− води до по-активна субурбанизация в резултат на подобрени удобства на 

градския живот. Това позволя на хората да пътуват на близки и далечни 

разстояния и да се преместят в по-големи градове; 

 
15 Шесте големи града включва: Пловдив, Варна, Бургас, Русе, Стара Загора, Плевен 
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− големите градски центрове се намират в близост главни транспортни 

артерии - магистрали, летище, железопътна линия или транспортен възел; 

− областните градски центрове концентрират основни  

Вътрешната миграция също е важен компонент на географската трудова мобилност. 

Независимо от флуктуациите през годините се забелязва ясна тенденция на движение 

на населението от по-слаборазвитите северни и източни региони към по-развитите 

райони на Югозападен и Южен централен. Югозападният район, който включва 

столицата София, е основната притегателна точка за миграция. Южният централен 

район също привлича населението, макар и в по-малка степен, главно поради 

развитието на Пловдив и икономическата зона около него. Тази миграционна 

динамика показва тенденция към концентрация на населението в икономически по-

развитите райони, които могат да бъдат свързани с по-добри условия за работа, 

образование и живот. 

Фигура 1. Посока на трудовите миграционни потоци в България, 2013-2023 г. 

 

Моделите на вътрешната миграция варират между различните райони. Ясно се 

очертават следните основните миграционни тенденции и посоки през последните 10 

години: 

1. От периферията към центъра (от север и изток към югозапад и южен 

централен регион): 

• Югозападен район (включващ София) - постоянни положителните 

стойности на миграцията за периода 2013-2019 г. (с пикове като +5 445 
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през 2013 г. и +5 527 през 2016 г.), показва ясно, че хората масово се 

придвижват към София и околностите и. Град София е основен 

притегателен център, благодарение на възможностите за работа, 

образование и по-добро качество на живота. Дори след време спад през 

2020 г., когато има отрицателна стойност (-3 195 души), главно поради 

кризата с КОВИД-19, миграционният баланс отново става 

положителен през 2021-2023 г. 

• Южен централен район (Пловдив и околностите) - от 2016 г. 

вътрешната миграцията постепенно става положителна, като достигне 

връх през 2020 г. (+1 921 души). Това показва тенденция към миграция 

към Пловдив, вторият по големина икономически център в страната. 

Движението на населението към този регион се дължи на 

индустриалното развитие и най-добрите възможности за заетост. 

2. От Северна и Източна България към София и Пловдив: 

• Северозападен, Северен централен, Североизточен и Югоизточен 

райони, като цяло показват негативни стойности на миграцията, която 

означава, че населението напуска тези райони. Например, 

Северозападният регион отчита постоянни загуби от населението до 

2019 г., след което има краткотраен положителен миграционен баланс 

през 2020 г., но това е изключение. Подобно е положението и в 

Северния централен регион, което също има стабилни загуби на 

населението. Населението от тези региони най-вероятно се премества 

към по-добре развитите Югозападен и Южен централен региони. 

3. Стабилизиране на някои региони: 

• Североизточен регион, с център гр. Варна, се наблюдава частично 

стабилизиране на миграционните потоци, особено след 2018 г., когато 

стойностите стават положителни. Това може да показва, че Варна като 

град успява да запази населението си благодарение на икономическото 

си развитие и по-добри възможности за живот и работа. Макар да 

успява частично да задържи населението си, остава подложена на 

миграционния натиск към столицата и южната част на страната. 

4. Източен поток към Запад и Юг: 

• Югоизточен район, с основни центрове градовете Бургас и Стара Загора, 

също губи населението през по-голяма част от последните 10 години. 

Това подсказва, че част от хората от източната част на страната също 

мигрират към София или Пловдив, макар и в по-малки мащаби в 

сравнение с други райони. 
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3.2. Структурна промяна 

Структурната промяна е процес, чрез който се променя секторният състав на 

икономиката, като промяната се влияе от промени в предлагането или търсенето на 

работна ръка. Тези тендеции могат да бъдат краткосрочни или дългосрочни и могат 

да засегнат конкретни райони (като затварянето на голямо предприетие) или да 

засегнат по-широката икономика). 

Структурната промяна влияе върху търсенето на различни видове работници, както и 

върху местоположението на възможностите за работа. Географската трудова 

мобилност може да помогне на икономиката да се възползва от положителните 

сътресения в търсенето и да се справи с корекциите, които съпътстват структурната 

промяна, като например локализираната безработица. 

България е подложена на дългосрочни модели на структурна промяна, характерна за 

много други развити страни, като относителния упадък на селското стопанство, 

запазване делът на индустрията и увеличаване на дела сектора на услугите. 

Фигура 2. Дял на сектори от Брутната добавена стойност в периода 2000-2022 г., в % 

 

Източник: Национален статистически институт 

България регистрира най-висок спад в заетостта в периода 1989 г.–2000 г. намалението 

е с 34,3%, в Румъния – със 17% (1987 г.-1990 г.), в Унгария – с 9% (1992 г.- 1998 г.), в 

Чехия – само с 4% (1985 г.–1993 г.)16. През 2002 г. броят на заетите в България е с една 

 
16 Белева, И. Кризата на европейските трудови пазари. С.: АИ „Проф. Марин Дринов”, 2012 
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трета по-малко от заетите през 1989 г. главно поради намаляване на заетите в 

промишленото производство. Ръстът на заетите в строителството и услугите не успява 

да компенсира силното съкращение на заетите в промишлеността. Някой от основните 

тенденции през последните 20 години, включват следните аспекти: 

• значително намаляване на заетостта в отраслите от първичния сектор 

и добивните отрасли (селско стопанство, въгледобив и др.); 

• преодоляване спада на заетостта в индустрията и стабилизиране на 

заетостта в сектора; 

• значително нарастване на заетостта в сектора на услугите. 

Таблица 2. Преструктуриране на заетостта в България по сектори на икономиката в периода 1990-2023 г., 

в % 

Сектори 1990 г. 2000 г. 2010 г. 2023 г. 

Общо  100,0 100,0 100,0 100,0 

Индустрия 44,7 28,3 26,9 29,6 

Селско стопанство 18,4 26,2 20,1 5,7 

Услуги 36,6 45,5 53,0 64,8 

Източник: Национален статистически институт, собствени изчисления 

Сравненията сочат, че през последните години има известен баланс между БДС 

спрямо в различните сектори. Наблюдава се понижаване на ефективността в сектор 

услуги до 2,2 пр. п. през 2022 г. спрямо 15,2 пр. п. през 2010 г. Като цяло, в 

индустрията има относителен баланс, като през 2022 т. също се отчита понижаване на 

ефективността. Аграрният сектор се очертава като най-неефективен. Независимо от 

това, през през последните години се отчитат значително подобряване на неговата 

ефективност (от -15,5 пр.п. 2010 г. до -1,4 пр.п. през 2022 г.). Това най-вероятно се 

дължи на инвестициите в механизация и окрупняване на земеделските земи и все по-

малко хора готови да работят в сектора. 

 

3.3. Технологична промяна 

Технологичните промени засягат естеството на търсенето на работна ръка, 

включително къде и как хората живеят и работят, и са от значение за географската 

трудова мобилност. Може да повлияе на това дали хората се преместват физически за 

работа, пътуване до работното място или дистанционна работа. 

През последните 20 години е налице значителна промяна и развитие на 

комуникационните и транспортните технологии Например: 
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• компютъризацията и информационните технологии намалиха необходимостта 

от някои видове работници (като чиновнически и административни 

работници), но изискваха други работници да развият нови умения за 

използване на тези технологии; 

• напредъкът в телекомуникациите, по-специално персоналните компютри, 

интернет и смартфон устройствата, промениха начина, по който хората 

работят. В някои професии този напредък направи възможна дистанционната 

работа, работа от разстояние и др.; 

• разходите за използване на телекомуникации са намалели, разширявайки 

достъпа до и използването на тези технологии от служители и работодатели; 

• телекомуникационните технологии намалиха разходите за търсене, свързани с 

преместването и намирането на нова работа, и намалиха психологическите 

разходи, за преместване чрез подобряване на връзката с приятели и семейство, 

включително чрез използване на социални мрежи; 

• технологичните промени направиха транспорта по-евтин, по-бърз, по-

безопасен и по-удобен, като по този начин стимулираха пътуванията на кратки 

и далечни разстояния с цел работа. 

Тези значителни промени през послединте десетиления, могат и оказват значително 

влияние на видовете географска трудова мобилност, която хората практикуват. Тези 

промени са намалили цената и неприятностите на пътуването и може да намалят 

нуждата от жилищна мобилност. 

 

3.4.  Последици за търсенето на работна ръка 

Промените в икономиката и общество (включително технологични, демографски и 

структурни промени) оказват влияние върху естеството на търсенето на работна ръка. 

Тези промени влияят на начина, по който работят работодателите, а също така 

променят и структурата на икономиката. Това се отразява върху свободните работни 

места. Например, технологичните иновации, съчетани със структурни промени, 

доведоха до значително увеличаване на работните места в сектор информационни 

технологии, до възможност за прилагане на дистанционна работа или използване на 

хибридни форми и до засилване на възможностите за ежедневни пътувания. По този 

начин се наблюдава ефективно преместване на работата към работника/служителя. 

Тези промени значително влияят върху местоположението на индустриите и 

работодателите в отделните райони и по този начин върху географското 

разпределение на работните места. В България се наблюдават няколко ключови 

примера за това как икономическите и технологичните промени помагат при 
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търсенето на работна ръка и променят географското разпределение на работните 

места. Например: 

− дългосрочният растеж в сектора на услугите означава, че има повече 

работни места, концентрирани в големите градски центрове, които 

привличат все повече млади и квалифицирани специалисти; 

Значителен растеж на ИТ сектора и аутсорсинг индустрията в България, 

особено в големите градове като София, Пловдив, Варна и Бургас. Много 

компании предлагат възможности за дистанционна и хибридна работа, която 

привлича кадри не само от тези градове, но и от по-малките населени места. В 

резултат на това, младите специалисти могат да се възползват от 

възможностите за работа, без да е необходимо да се местят постоянно в 

големите градове. София се превърна в център на много международни 

компании за софтуерна разработка и аутсорсинг. Въпреки това, заради 

дистанционната работа, всички повече служители от по-малките градове като 

Благоевград или Враца се присъединяват към тези компании, без да е 

необходимо да сменят местоживеенето си. 

− бизнес процесите и центровете за споделени услуги (BPO и SSC) също се 

развиват в България, благодарение на добри обучени и многозначителни 

работници; 

За да намалят оперативните разходи, компанията започва да създава офиси в 

по-малки градове, където наемите са по-ниски и има по-ниски разходи за труд. 

Градове като Русе, Велико Търново и Плевен станаха популярни дестинации за 

аутсорсинг компании, които изпитват по-ниска цена на труд и по-малко 

конкурентна среда за наемане на персонал в сравнение със София. Това 

позволява на работниците от тези региони да намерят квалифицирана работа, 

без да се налага да мигрират към столицата. 

− структурните промени в икономиката, свързани с инвестиции в 

производствени мощности и логистика, също променят търсенето на 

работна ръка. 

Възникването на индустриални паркове около по-малки градове привлича 

работници от съседни райони. Индустриални зони около Пловдив, като 

"Тракия икономическа зона" (ТИЗ), се превърнаха в хъбове за производствени 

и логистични компании. Работниците от околните села и по-малките градове 

като Асеновград или Карлово често пътуват всеки ден, за да работят там, 

вместо да се преместват трайно. 

− след пандемията КОВИД-19, дистанционната работа се налага като 

обичайна практика за много сектори, включително банкиране, консултантски 
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услуги, маркетинг и образование. Това дава възможност на много 

специалисти да продължат да живеят в по-отдалечени райони и да работят 

за фирми, разположени в столицата или дори в чужбина; 

Много компании в София предлагат възможност за хибридна работа, която 

позволява на работниците от селата около Перник, Дупница и Кюстендил да 

пътуват няколко дни в седмицата, като останалата част от времето работят от 

дома си. Тази гъвкавост намалява нуждата от постоянно преместване в по-

големите градове. 

− развитието на туризма привлича сезонни работници от цялата страна, 

включително от чужбина. 

Нарастващото търсене на услуги в туристическите райони също води до 

разширяване на хотелския, ресторантьорския и транспортния сектор, като 

създава свободни работни места за местните и пристигащите работници. 

Много от тези работници се преместват временно или пътуват от съседните 

населени места. 

 

3.5. Модели на заетост 

През 2023 г. в България е имало приблизително 2 821,7 хиляди заети лица17, което 

представлява намаление със 7,1% спрямо 2010 г. (215,3 хил. работни места). Макар 

общият брой на заетите да е относително стабилен, през последните 10 години се 

наблюдават значителни структурни промени в заетостта в България, като има ясно 

разграничими тенденции: 

• Сектори на спад: Традиционните индустрии като селско стопанство, 

преработваща промишленост и добивни индустриират спад в заетостта, 

отразявайки глобалните тенденции към автоматизация и намаляване на нуждата 

от физически труд. 

• Сектори на растеж: Сектори, свързани с технологиите, здравеопазването, 

строителството и транспорта, отбелязват ръста, отразявайки структурните 

промени в икономиката и новите изисквания на пазара на труда. 

На тази база се открояват следните модели на заетост: 

1. Сектори с намаляване на заетостта 

Няколко сектора показва значително намаляване на заетостта през периода: 

− Селско, горско и рибно стопанство (Сектор А) 

 
17 Източник: НСИ, Наблюдение на работната сила, Заети лица на 15 - 64 навършени години 
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Намаление с 29,1 хил. души (от 195,5 хил. през 2013 г. на 166,.4 хил. през 2023 

г.). Тази тенденция отразява дългосрочния намаляващ дял на продукцията и 

модернизацията на тези индустрии особено след 2010 г. Намаляването на 

заетостта е в резултат от комбинация от технологични, миграционни процеси, 

демографски промени и външни икономически фактори. Също така, 

миграцията от селските към градските райони в България е значителна, особено 

сред младите хора. Те често избират да се преместват в градовете в търсене на 

по-добра платена и разнообразна работа, която намалява работната сила в 

селските райони. Промените в аграрната политика и субсидирането на едри 

производители в рамките на настоящата Обща селскостопанска политика на 

ЕС водят до намаляване на малките земеделски стопанства, които осигуряват 

повече работни места. Допълнителни аспекти, като промени в околната среда 

и климатичните условия, регулации и екологични изисквания и промени в 

пазара на храни и селскостопанска продукция, също оказват негативно влияние 

върху заетостта в сектора. 

− Преработваща промишленост (Сектор С) 

Заетите в сектора са намалели с 40 хил. души за последните 10 години. Въпреки 

това, че остава важен сектор, загубата на работни места може да бъде свързана 

с автоматизацията и внедряването на нови технологии, които намаляват 

нуждата от ръчен труд и насочване на работната сила към други сектори. 

− Търговия и ремонт на автомобили (Сектор G) 

Намалението в сектора е в размер на 37,5 хил. души. От една страна, това може 

да е отражение на промените в потребителските навици и нарастване на онлайн 

търговията, която изисква по-малко работна ръка в класическите търговски 

обекти. 

− Държавно управление (Сектор O) 

Заетостта в сектора е намаляла с 26,8 хил. души. Това е отражение на опитите 

за оптимизиране и модернизиране на администрацията, както и намаляването 

на част от бюрократичните процедури. 

− Образование (Сектор P) 

През последните 10 годиние, намалението е с 21,1 хил. души. Спадът в 

заетостта в този сектор е резултат от демографски фактори, като намалява броя 

на децата и учениците, което доведе до оптимизиране на образователната 

инфраструктура, както и от технологичните иновации в образованието. 
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2. Сектори с нарастваща заетост 

Пренасочването на работната сила ясно се откроява в няколко сектора, както следва: 

− Създаване и разпространение на информация и творчески продукти 

(Сектор J) 

През последните десет години сектора приживя бум в своето развитие, поради 

значителните инвестиции. Това доведе до значително увеличение на заетите в 

сектора с 62,4% или 47 хил. души. Ръстът тук отразява цифровизацията и 

развитието на ИТ сектора, който се разширява бързо в България, което води до 

привлича на млади кадри и международни компании. 

− Строителство (Сектор F) 

Заетите са нараснали с 40,5 хил. души (от 206.9 хил. през 2013 г. на 247.4 хил. 

през 2023 г.). Този растеж може да се разбере с възстановяването на 

строителния сектор и увеличаването на инвестициите в недвижими имоти и 

инфраструктура. 

− Хуманно здравеопазване и социална работа (Сектор Q) 

Отчетеният ръст е с 15,1% или 23,1 хил. души. Демографските 

предизвикателствата, свързани със застаряване на населението и инвестициите 

в разширяване на социалните услуги, доведоха до значително увеличаване на 

нуждата от грижи и здравни услуги. 

− Транспорт, складиране и пощи (Сектор H) 

Ръстът на заетостта в сектора е с близо 21 хил. души. Разширяването на 

логистичните и транспортните мрежи, особено с промяна на потребителските 

навици и увеличаването на онлайн търговията по време и след кризата с 

КОВИД -19, доведе до нуждата от повече персонал в този сектор. 

 

3. Сектори със стабилна заетост 

По-слаби промени в заетостта се отчитат в секторите Хотелиерство и 

ресторантьорство (Сектор I) и Култура, спорт и развлечения (Сектор R), като ръстът е 

съответно 6,4 хил. души и 5,9 хил. души. Въпреки че този сектор е по-малък, 

нарастващият интерес към културни и спортни събития допринася за нарастване на 

ръста. 

Данните са илюстрирани в следващата фигура. 
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Фигура 3. Промяна в заетостто по секторите, 2013 г. 2023 г. 

 

Източник: Национален статистически институт, собствени изчисления 

Промените в секторната заетост през последните 10 години подчертават 

необходимостта от адаптиране на работната сила към новите реалности, включително 

чрез обучение и преквалификация. Също така се очаква да продължат процесите на 

дигитализация и технологично развитие, включително засилено използване на ИИ в 

много сектори, което ще има още по-голямо влияние върху динамиката на заетостта 

през следващите десетилетия. 

 

3.6. Регионални модели на заетост 

Разглеждайки данните за заетостта ясно се установяват регионалните дисбаланси в 

икономическото развитие и структурата на пазара на труда. Тези различия са 

повлияни от множество фактори, като икономическа структура, демография, 

инфраструктура и географско разположение. Само в два район в страната се отчита 

нарастване на заетостта – Югозападен район (1,5%) и Североизточен район (1,4%). В 

останалите четири района в страната заетостта намалява, като най-значим спад се 

отчита в Северозападен район за планиране – 13,4%. 

В абсолютно изражение Югозападен район отбелява най-голямото увеличение на 

заетостта през последното десетилетие (14,2 хил. души), като остава икономическият 
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център на страната, въпреки че също изпитва спадове в заетостта след 2019 г. Тук са 

концентрирани голяма част от инвестициите и иновациите, което води до високи нива 

на заетост, като районът продължава да е най-големият работодател с 967,5 хил. Души 

заети лица, като обхваща 34,3% от заетите в страната. София (столица) има най-

високите нива на заетост и концентрация на икономическа активност в страната, 

привличайки огромен брой квалифицирани специалисти. Това води до силен пазар на 

труда, висока добавена стойност в услугите и технологиите и разнообразието от 

икономически сектори. В същото време, Благоевград и Перник също показват 

стабилни резултати по отношение на заетостта, макар и на по-ниски нива.  

Данните сочат увеличение на заетостта и в Североизточния район с 5 хил. души до 

369,6 хил. души. Като цяло, районът успява да поддържа сравнително стабилни нива 

на заетост, въпреки че има леки спадове след пандемията. Характеризира се с 

концентрация на икономическа активност около Варна, която е основен индустриален 

и търговски център и показва най-високите нива на заетост в региона, подкрепени от 

развитието на туризма, логистиката и морската индустрия. Областите като Добрич и 

Търговище показват по-ниски нива на заетост, макар че има подобрения през 

последните годините. Варна привличат работна сила от съседните области, която води 

до регионални дисбаланси. Туризмът и услугите играят ключова роля в поддържането 

на заетостта в този регион. 

В останалите региони са отчита намаляване на заетостта. Най-значим спад се отчита 

в Северозападния район - от 280,4 хиляди през 2013 г. до 242,9 хиляди заети лица през 

2023 г. Районът страда от най-сериозен демографски спад, липса на инвестиции и по-

малко икономически възможности. В областите като Видин, Враца и Монтана се 

наблюдава значителен спад в заетостта през последната година, като процентът на 

заетите остава стабилен по-нисък в сравнение с другите региони. 

Северен централен район показва смесени тенденции по отношение на заетостта и 

икономическото развитие. Районът отбелязва растеж в периода 2013-2019 г., като 

заетостта нараства от 308,5 хиляди до 342,5 хиляди заети лица. След това следва рязък 

спад през 2021 г. до 283,7 хиляди, вероятно поради икономическите ефекти на 

пандемията. През 2022 г. и 2023 г. нивата на заетост остават стабилни около 283 

хиляди заети лица. Въпреки това някои области като Велико Търново и Русе 

демонстрират стабилност, други като Силистра остават слабо развити. Това се дължи 

на по-добре развитата инфраструктура и достъп до пазари, което спомага за 

относително високи нива на заетост. Въпреки това, областта като Силистра остава по-

изолирана и показва по-ниски нива на заетост. Наблюдаваните вътрешно регионални 

различия  се дължат на различната икономическа структура. Областите с по-добър 

достъп до транспортни и логистични възможности, като Русе, имат по-добри 

перспективи за икономически растеж. 
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За последните 10 години, заетите лица в Югоизточния район намаляха с 0,5%. 

Районът показва стабилен растеж до 2019 г., след което се наблюдава умерен спад, 

вероятно повлиян от пандемията и икономическите последици. Стара Загора е 

единствената област, отчитаща растеж от 4,5% за послединте години, благодарение на 

енергийния и индустриалния сектор. Въпреки че градът и регионът показват добри 

показатели за възстановяване след кризата, предизвикателствата, свързани с „зеления 

преход“, ще изискват нови подходи за икономическа диверсификация и осигуряване 

на дългосрочна заетост. При Бургас се отчита сравнителна стабилност по отношение 

на заетостта, особено в сектора на туризма, търговията и транспорта. Същевременно 

градове като Ямбол и Сливен показват по-слаби резултати, особено през последните 

години. 

Подобно на останалите региони, Южен централен район изпитва спад в заетостта 

след 2019 г., вероятно поради пандемични събития и свързани с тях икономически 

трудности, като броя на заетите спада до 557,2 хил. души (-3,8%) през 2023 г. Южният 

централен районн се отличава с концентрация на индустриални зони и логистични 

центрове около Пловдив, които играят ролята на индустриален хъб. Това оказва 

значително влияние, като Пловдив отбелязва висока заетост, подкрепена от 

развитието на индустрията, логистиката и търговията. Въпреки това, областите като 

Смолян и Кърджали показват по-слаби резултати, особено по отношение на 

младежката заетост. 

Регионалните модели на заетостта в България показват сериозни икономически и 

социални неравенства. Основните икономически центрове като София, Пловдив, 

Варна и Бургас показват високи нива на заетост и стабилност, докато по-малките и по-

слабо развитите региони страдат от ниска икономическа активност и висока 

безработица (виж каре 3.1). Почти всички региони отбелязват спад в заетостта след 

2019 г., които вероятно са свързани с ефекта на пандемията и икономическите 

затруднения, възникнали след това. Тези данни подчертават необходимостта от 

целенасочени икономически политики и инвестиции за регионално развитие, с акцент 

върху слабо развитите региони като Северозападния, както и продължаващата 

подкрепа за възстановяване на региона след пандемията. За преодоляване на тези 

неравенства е необходимо целенасочено подпомагане на образованието на 

изоставащите региони чрез инвестиции в инфраструктурата, социална 

инфраструктура и иновации. 

Каре 3.1. Големи градски центрове 

Големите градски центрове в страната, играят важна роля в географската трудова 

мобилност и играят важна роля за ефективното намиране на съответствие между 

работници и работодатели.  
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Тъй като услугите започнаха да изместват производството като основен източник 

на нови работни места, повече работодатели се концентрираха в централните бизнес 

райони на големите градове и центровете за вторична заетост. Концентрацията на 

работодатели в градовете и произтичащото от това увеличаване на възможностите 

за заетост в редица професии може да действа като основен фактор за привличане 

на безработни лица, които се преместват да търсят нови възможности за заетост. 

Работодателите избират дали да се локализират в градските центрове или в 

околните предградия в зависимост от дейността си. Например, работодателите, 

ангажирани с дейности с високо ниво на знания, обикновено се намират в големите 

градски центрове, където има свързани пазари на труда (пазари, където много 

работодатели и работници са в непосредствена близост един до друг) и имат достъп 

до висококвалифицирани работници и служители. Ако работодателят загуби 

персонал или иска да разшири производството си, свързаният пазар на труда ще 

улесни набирането на персонал. Други предимства на градовете, или по-точно на 

агломерацията, включват икономии от мащаба и разпространение на информация. 

Като такава, агломерацията може да намали необходимостта от географска 

мобилност на работната сила и е вероятно да намали стимула на работната сила да 

се премести в регионални и отдалечени райони. Степента на агломерация варира 

според индустрията и професията. Например професии, обслужващи населението, 

като медицински сестри, учители и механици, са необходими навсякъде, където 

живеят хората, и не могат да бъдат концентрирани само в големите градове. 

 

3.7. Регионални модели на безработицата 

На национално ниво, коефициентът на безработица следва трайна тенденция на спад 

от 13,0% през 2013 г. до 4,4% през 2023 г. Основните фактори, влияещи върху това 

намаление, включват икономическия растеж, увеличената чуждестранна 

инвестиционна активност, както и мерките за насърчаване на заетостта. Въпреки 

спада, безработицата временно се увеличава през 2020 г. и 2021 г. поради 

икономическите сътресения, предизвикани от пандемията COVID-19. 

Регионалните модели на безработица в България се отличават със значителни 

вариации 18  между отделните региони, което показва социално-икономическите 

дисбаланси в страната. Тези разлики достигат пик през 2019 г. и остават на 

сравнително високо ниво до 2023 г., въпреки подобренията в икономиката на страната. 

Вариацията на коефициентите на безработица показва, че развитите региони успяват 

да намалят безработицата до минимални нива, докато слабо развитите райони 

продължават да страдат от високи нива на безработица. Тези различия изискват 

 
18  Процентното отклонение между най-високите и най-ниските стойности на безработицата в 

различните райони 
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внимателно разработване на политики, насочени към регионално развитие и 

балансирано икономическо възстановяване. 

Регионите със силно развита индустрия, услуги и ИТ сектор, като София, Пловдив, 

Варна и Стара Загора, успяват да намалят безработицата по-бързо и до по-ниски нива. 

Това се дължи на концентрацията на инвестиции, инфраструктурно развитие и по-

високите заплати в тези райони. В същото време, райони като Северозападния (Видин, 

Враца, Монтана) и Североизточния (Шумен, Търговище) имат по-слаба икономическа 

база, по-ниски инвестиции и по-големи демографски проблеми, което води до 

устойчиви високи нива безработица (каре 3.2). 

Каре 3.2. Устойчиви високи нива на безработица 

В някой региони и области в страната се отчитат нива на безработица, 

значително над средните за страната. 

Има редица причини някои региони да страдат от постоянна регионална 

безработица. Например: 

• липса на възможности за работа в региони, където селскостопанските или 

производствените индустрии са били традиционно водещи; 

• слаба инвестиционна активност в по-отдалечени региони,, която 

ограничава възможностните за работа; 

• съществуващата висока безработица може да намали разходите за 

потребление и да насърчи миграцията на квалифицирани работници, 

което от своя страна възпрепятства бизнес доверието, инвестициите и 

растежа на работните места и поддържа високата безработица в региона; 

• лошата транспортна инфраструктура може да попречи на работниците в 

регионите с висока безработица да получат достъп до налични работни 

места; 

• дори ако има висок процент на свободни работни места в даден регион, 

работодателите може да имат затруднения при запълването на наличните 

работни места с местна работна ръка поради несъответствие между 

изискванията и уменията на потенциалните работници. 

В редица региони постоянната безработица може да бъде свързана с 

неподвижност на работната сила — безработните хора не желаят или се 

чувстват неспособни да напуснат -региони с висока безработица (може би 

защото в момента имат достъп до евтини жилища и мрежи за подкрепа на 

семейството и общността) и търсят работа в друг регион. Въпреки това, други 

области с висока безработица могат да имат висока мобилност. 
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След анализа на данните от периода 2013 г. – 2023 г. могат да се идентифицират 

няколко основни модела на безработица в различните части на страната. 

 

1. Северозападен район – висок и нестабилен коефициент на безработица 

Северозападният район продължава да бъде с най-високите нива на безработица в 

страната. През периода 2013–2023 г. коефициентът на безработица намалява, но 

остава над средното за България и е доста променлив. През 2023 г. коефициентът е 

8,0%, което е значително над средното за страната (4,4%). Основните фактори за 

безработицата в региона са свързани с липса на значителни инвестиции и 

индустриални центрове, намаляващо и застаряващо население и ограничени 

възможности за работа, особено в селските райони. 

Монтана и Видин са най-проблематичните области в региона, с нива на безработица 

над 10,0% през по-голямата част от разглеждания период. Враца също регистрира 

нарастване на безработицата в последните години, което подчертава структурните 

икономически проблеми на района, както и за затрудненията с привличането на 

инвестиции. 

 

2. Северен централен район – смесен модел 

В Северния централен район се наблюдава смесен модел, с големи различия между 

отделните области. Докато някои области като Русе и Велико Търново демонстрират 

стабилен спад на безработицата до сравнително ниски нива (2,3% в Русе през 2023 г.), 

други като Силистра и Разград продължават да имат високи нива на безработица, 

около и над 10,0%. В Русе и Велико Търново има силно развитие на малкия и средния 

бизнес и привличане на инвестиции, докато в Силистра и Разград се наблюдава слабо 

индустриално развитие, недостатъчна инвестиционна активност и възможност за 

заетост. 

 

3. Североизточен район – стабилен спад на безработицата 

Североизточният район показва стабилен спад на безработицата през периода, като 

през 2023 г. тя е 4,5%, малко под средното за страната. Варна е двигател на този 

регион, с безработица под 1,0%. Въпреки общия спад, някои области като Шумен и 

Добрич все още се борят с висока безработица (9,6% и 8,3% съответно през 2023 г.), 

което подчертава икономическите предизвикателства в по-малко развитите части на 

района. 
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4. Югоизточен район – ниска и стабилна безработица 

Югоизточният район също се отличава с ниска и стабилна безработица през периода 

2013–2023 г. През 2023 г. безработицата е 4,6%. Областите Стара Загора и Бургас 

играят ключова роля за доброто икономическо състояние на региона. Стара Загора (с 

безработица от 2,3% през 2023 г.) е индустриален център, особено заради енергийния 

комплекс „Марица Изток“, докато Бургас е развит туристически и логистичен център, 

като през 2023 г. безработицата там е 3,9%. Независимо, че в областите Ямбол и 

Сливен безработицата намалява, все още остава значително над средната за страната. 

 

5. Югозападен район – най-ниска безработица 

Югозападният район, включващ София, е с най-ниска безработица в страната през 

целия анализиран период. През 2023 г. безработицата в района е 3,5%, с изключително 

ниски стойности в столицата София (2,7%). 

София е икономическият и финансов център на страната с най-голям брой 

предприятия, високотехнологични компании и международни корпорации. Въпреки 

добрата обща картина, области като Перник и Благоевград имат сравнително високи 

нива на безработица през последните години, което се дължи на икономическата 

зависимост от София. 

 

6. Южен централен район – силен икономически растеж 

Южен централен район също показва значителен спад на безработицата, достигайки 

3,1% през 2023 г. Пловдив е водещият икономически център в района, като през 2023 

г. безработицата там е само 2,9%. Това се дължи на силното развитие на 

индустриалната зона, разположена около града, която превърна Пловдив във важен 

индустриален, логистичен и търговски център, който привлича както национални, 

така и международни инвестиции. Хасково и Кърджали също демонстрират ниски 

нива на безработица, благодарение на развитието на малкия и среден бизнес и 

навлизането на някой големи чужди предприятия. 

Независимо, че се наблюдават положително развитие на пазара на туда има ясни 

регионални различия. Столицата София, Пловдив, Варна и Стара Загора играят 

ключова роля в намаляването на безработицата в своите региони, благодарение на 

силната индустриална и икономическа база. Областите с развита индустрия и 

привлекателност за инвестиции показват значително по-ниски нива на безработица. 

Слабо развитите и демографски изолирани райони продължават да се борят с висока 

безработица. 
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Тези различия показват нуждата от регионално насочени политики за заетост и 

инвестиции, които да се фокусират върху проблематичните региони и да насърчават 

по-балансирано икономическо развитие в страната. 

 

3.8. Недостиг на работна сила 

След кризата на трудовия пазар от пролетта на 2020 г., последвала избухването на 

пандемията от КОВИД-19, безработицата в България следва своята обичайна сезонна 

динамика – с пикове през зимните месеци и отчетливо по-ниска безработица през 

лятото, благодарение на активността на туристическия сектор и земеделието. От 

средата на 2021 г. коефициентът на безработица се задържа в диапазона 4-5,5%, което 

кореспондира на между 120 и 156 хиляди регистрирани лица в бюрата по труда. Тези 

нива са значително по-ниски дори в сравнение с периода преди пандемията. 

С въвеждането на първоначалните ограничения върху социалния и стопанския живот 

през март 2020 г. безработицата се увеличава с почти 3 пр.п. до 9% от работната сила, 

но равнището на свободните работни места остава почти непроменено на ниво от 20 

хиляди - или между 6-6,5 на хиляда работоспособни. Лек спад на търсенето на труд 

има чак през зимните месеци с въвеждането на втората вълна ограничителни мерки, 

като най-ниското му равнище е отчетено през декември 2020 г. - с 4,82 свободни 

работни места на хиляда работоспособни19. 

Равновесната точка, в която коефициентът на свободните работни места надминава 

безработицата идва през февруари 2021 г., като в хода на годината се наблюдава 

обичайната сезонна динамика. Търсенето на труд се повишава в летните месеци с 

активизацията на туризма и земеделието, и съответно се свива през есенните и 

зимните месеци. Според данните на Агенцията по заетост, през второто тримесечие 

на 2021 г. идва най-високото търене на труд. Като цяло тенденцията се запазва и през 

2022 г., през първите шест месеца. Към края на годината се наблюдава и леко 

повишение на безработицата, което също е индикатор, че пазара на труда вече е 

преминал фазата на възстановяване и се е върнал към обичайната си динамика. 

Началото на 2023 г. носи и бързо възстановяване на търсенето, но по-умерено в 

сравнение с предишните години, най-вероятно в резултат на свитите очаквания на 

работодателите за експанзия през следващите тримесечия и разминаванията между 

предлагането и търсенето на труд. Данните сочат, че търсенето на работници се забавя 

в резултат на индикациите за по-умерен растеж през следващите тримесечия, а 

безработните леко растат, следвайки обичайния годишен цикъл. Това обаче не 

означава, че достъпът до подготвена работна ръка няма да е ограничител на растежа в 

 
19 Източник: Николов, А., ИПИ, Прегрява ли пазарът на труда?, 2023 г. 
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средносрочен план, особено в регионите с по-дълбоки структурни проблеми, какъвто 

е Северозападния район. 

Последното Проучване на потребностите от работна сила 20  очертава сериозен 

недостиг на пазара на труда, като показателно е, че останалите безработни не успяват 

да се реализират – те или имат неподходящи образование и умения спрямо търсенето, 

или са в региони, където търсенето е ниско. Близо 64,0 от работодателите посочват, 

че срещат трудности в наемането на работниц. На национално ниво посочената обща 

потребност от работна сила на предприятията е 268 хил. души, което надхвърля 

значително регистрираните по последни данни за декември безработни, чиито брой 

достига 158 хил. души. Очаквано, най-често посочваната причина – според 38% от 

работодателите – за невъзможността за запълване на недостига е липсата на 

квалификация или образование на кандидатите. 

Регионалното разпределение на текущото търсене на работници показва, че на първо 

място според анкетата излиза Бургас с над 10,0% от цялото търсене, или 27,4 хиляди 

работници. Гр. София е на второ място с 26,7 хиляди, Варна на трето с 25,8 хиляди, а 

Пловдив е на четвърто с 18,9 хиляди работници. Отрасловият профил на търсенето в 

областите е много разнороден, като в много области водещ е туризмът, търговията и 

транспорта, в Бургас и столицата – строителството, в Пловдив – индустрията. 

Относително равномерно е разпределен недостигът на кадри в образованието и 

здравеопазването. Прави впечатление, че въпреки неяснотите около енергийния 

преход търсенето в Стара Загора остава значително, а на преден план излизат и 

области с по-ниско ниво на икономическо развитие като Смолян, Благоевград и 

Кърджали – най-вече поради засилващата се роля на преработващата промишленост. 

Обратно, на дъното са областите Видин, Монтана и Ямбол, където слабото търсене 

означава и слаб потенциал за експанзия на пазара на труд в непосредствено бъдеще. 

Данните сочат, че индустрията ще продължава да генерира най-много работни места 

в непосредствено бъдеще с 31,0% от заявените потребности. Сериозно покачване 

обаче има и в сферата на търговията, транспорта, хотелиерство и ресторантьорство 

(25,0% от търсенето), най-вече в резултат на значително по-бързото от очакваното 

възстановяване на туризма. Значителни дефицити (17,0%) има и в държавното 

управление, образованието и здравеопазването, съсредоточени най-вече в училищата 

и болниците. Бързо развиващият се отрасъл на строителството се нарежда на четвърто 

място с 14,0% от общото търсене на работна ръка, а далеч назад на пето място с 5% е 

селското стопанство. 

Сред икономическите дейности през 2023 г. най-много нова заетост се създава в 

здравеопазването, където наетите са се увеличили с 16,4 хил. души, или 9,9% повече 

спрямо предишната година. Значителна експанзия – с по 5,3 хил. души, или по около 

 
20 Източник: Агенция по заетост, Проучване на потребностите от работна сила, 2023 г. 
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5,0% от всички наети има и ИКТ сектора и туризма, но докато при ИКТ по-скоро се 

наблюдава забавяне на растежа в сравнение с предишни периоди, то туризмът се 

възстановява от голямото свиване а заетостта в хода на пандемията. Най-голям 

относителен спад има в административните дейности, с 4% или с 4,6 хиляди души, в 

резултат на промените в аутсорсинг индустрията. Най-много пък работни места, цели 

6,7 хиляди, са загубени на годишна база в преработващата промишленост. От 

регионална гледна точка, най-много нова заетост се създава в столицата (нови 9 

хиляди наети) и Пловдив (6,4 хиляди наети). Най-бързо се разраства броят на наетите 

в Плевен (5,6% спрямо 2022 г.) и Стара Загора (4%), но спадове в заетостта има в 

половината области на страната, най-отчетливи в Търговище, Ловеч и Монтана. 

В редица региони, особено в отдалечените, недостигът продължава, защото хората не 

искат да се преместят там, дори ако имат по-добри перспективи за работа с по-високи 

заплати. В такива случаи може да има редица пречки пред мобилността, включително 

неадекватен достъп и наличие на жилища и местни удобства като детски заведения, 

училища, болници и съоръжения за отдих. 

Други причини за регионален недостиг на работна ръка, включват демографски 

промени като застаряване на населението, несъответствия между изискваните умения 

и уменията, които хората притежават, високите разходи за настаняване и живот в 

отдалечени градове и липсата на перспективи за работа за членовете на семействата 

на служителите, неадекватна транспортна инфраструктура за придвижване до работа, 

ограничен достъп до възможности за обучение и др. 

Характеристиките на определени индустрии също могат да допринесат за 

устойчивостта на регионалния недостиг. Например, при туристическата индустрия 

недостигът на работна ръка продължава да съществува поради „силно сезонния 

характер на индустрията, конкуренция за работна ръка от други индустрии, липса на 

местни работници, нежелано работно време за някои работници и отдалечеността на 

много туристически дестинации и работни места от големи населени центрове“. 
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Глава 4. Основни модели на на вътрешна географска мобилност в 

страната 

Екипът възприе сравнително широко тълкуване на вътрешната географска мобилност 

на работната сила, което включва пътуване до работното място, смяна на 

местожителството, преместване на работодателя в друго населено място и 

дистанционна работа. В тази глава са разгледани основните модели на мобилност на 

работната сила в страната.  

 

4.1. Ежедневна трудова мобилност 

Ежедневните трудови мигранти са една от най-важните групи на пазара на труда от 

аналитична гледна точка, тъй като илюстрират неговата адаптивност и донякъде – 

мобилността на трудовия ресурс. Това са хора, които живеят в едно населено място, 

но всеки ден пътуват до работното си място, разположенено в друго населено място. 

Пътуването до работното място е важен компонент на географската трудова 

мобилност и се явява алтернатива на жилищната мобилност. Всекидневните трудови 

мигранти обикновено изкарват парите си на едно място, но ги харчат на друго, като 

по този начин спомагат за развитието на собствения си град или село и за 

намаляването (или поне по-бавното задълбочаване) на различията между регионите. 

Увеличаването на дела на всекидневните трудови мигранти в работната сила се 

интерпретира като показател за повишаваща се трудова мобилност на населението, а 

в дългосрочен план – и на цялостната конкуренция за кадри на пазара на труда. 

Общият им брой през 2021 г. е 494 719 души, което представлява 18,6% от заетите 

лица в страната. От тях 72,3% (357 696 души) се предвижват от едно населено място 

в друго в рамките на областта, а 27,7% напускат пределите на областта, в която 

живеят, за да работят. 

Няколко основни тенденции се наблюдават по отношение на ежедневната трудова 

мобилност. 

1. Делът на всекидневните трудови мигранти през 1975 и през 2011 г. е на 

практика еднакъв – 14% от всички заети, като за последните 10 години 

нараства с над 4 пр.п. и достига 18,6% от всички заети; 

2. Очертавата се бавен, но устойчива тренд на нарастване дела на всекидневните 

трудови мигранти, които напускат пределите на областта, в която живеят, за 

да отидат на работа. В периода 1975-2001 г. той се повишава бавно от 10,2% 

на 11,5%. В периода между 2001 и 2011 г. този дял стига малко над 26%, 

докато в периода между 2011-2021 г. достига до 27,7%. Това свидетелства за 
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бързо увеличаваща се трудова мобилност между отделните области в 

страната от началото на XXI век. 

3. Разпределението на пътуващите работещи в зависимост от това дали 

работното им място се намира в град или в село, очертава тенденцията на 

намаляване заетостта в селските райони. Ако значителна част от пътуващите 

работещи продължават да намират заетост в селата през целия период между 

1975 и 2001 година (около 30,0%), по-значимо увеличаване на дела на заетите 

в градовете се забелязва едва през 2011 г, който достига близо 77,0% и 

продължава да нараства, макар и по-бавно до близо 79% през 2021 г. 

Причината за това е споменатото вече увеличаване на дела на всекидневните 

мигранти между отделните области. По-голямата част от тях традиционно 

напускат границите на областта, за да отидат да работят в град, който се 

намира извън нея. 

Данните от проведено проучване сред работодателите и заетите лица през 2024 г. 

допълнително внасят представа за вида на всекидневна трудова мобилност 

практикувана от заетите лица – на кратки (до 50 км) и далечни (над 50 км.) разстояния.  

Трудовата мобилност в България се ограничава предимно до ежедневни пътувания на 

сравнително къси разстояния (до 50 км) - между 71,0%-73,0% от заетите. . Това е най-

голямата група и показва, че значителна част от работната сила е готова да пътува за 

работа в рамките на кратки разстояния, което е сравнително удобно и икономически 

изгодно. Този резултат отразява процеса на ежедневна трудова миграция между по-

малки населени места и и по-големите градове, където са концентрирани по-голямата 

част от работните места. Особено в по-развитите икономически райони, като София, 

Пловдив и Варна, много хора живеят в периферията или по-малки населени места и 

пътуват до по-големите градове за работа. 

Дългите пътувания (над 50 км) са рядкост (между 5,0%-5,5% от трудовите мигранти), 

което подчертава ограничената географска мобилност на работната сила. Този малък 

процент може да се дължи на неудобствата и разходите, свързани с дългите пътувания, 

което прави по-малко вероятно хората да се ангажират с такива маршрути на 

ежедневна база. Това може да ограничава икономическите възможности за по-малки 

и отдалечени райони, тъй като квалифицирани работници са по-склонни да останат в 

близост до своите домове. Този факт подчертава нуждата от по-добра регионална 

трудова мобилност и инфраструктурни подобрения, които да улеснят достъпа до по-

отдалечени работни места.  
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Фигура 4. Най-чести форми на ежедневна мобилност практикувана от заетите лица, в % 

 

Източник: Анкетно проучване сред работодатели и заети лица, БТПП 2024 г. 

Ежедневната трудова миграция добре описва икономическите процеси и 

взаимодействието между отделните територии и населени места в рамките на 

икономическите центрове в страната. Тя е и особено показателна за планирането на 

инфраструктурата – там, където мнозина пътуват всеки ден за работа има нужда от 

повече и по-добре поддържани пътища. Инфраструктурата често е и необходимо 

условие за по-далечни пътувания и ограничава потенциала за развитие на по-малките 

центрове с по-зле развити транспортни връзки. Развитието на политиките за 

подобряване на инфраструктурата, жилищните условия и икономическите стимули в 

отдалечените райони могат да увеличат мобилността на работната сила и да подобрят 

възможностите за заетост в по-малко развити региони. 

Характеристика на пътуващите заети лица 

Има ограничена информация за характеристиките на ежедневно пътуващите лица с 

цел работа. Мобилността на работната сила е особено висока сред млади 

професионалисти и лица на средна възраст, които вероятно пътуват до по-големи 

градове, където има по-голямо разнообразие от работни възможности. 

Близо 23,0% от младите хора (15-19 години) пътуват до друго населено място за 

работа, като повечето от тях работят в градовете в същата област. Малка част пътуват 

до села, особено в други области. 

Младежи (20-29 години) имат малко по слаба мобилност - 71 272 души (21,6% от 

заетите в същата група). Повечето предпочитат градовете (34 352 души в същата 

област и 26 551 в други области). Това показва значителен брой хора, които са готови 

да пътуват на по-големи разстояния в търсене на по-добри възможности. 
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При заетите лица на средна възраст (30 - 49 години) се наблюдава устойчива 

мобилност, като ежедневно пътуват 18,1% от заетите в тази група, като най-голям 

брой пътуват до градовете в същата област. Тези възрастови групи са в средата на 

професионалния си живот и често поемат по-големи отговорности, което обяснява 

повишената им мобилност. Възрастовата група 40-49 години е най-активна в това 

отношение. 

Интересно е, че при възрастовата група 50-59 години, 19,4% пътуват всеки ден, като 

се отчита подобна мобилност като по-младите възрастови групи, но с лека тенденция 

към по-малко пътуване до други области. Все още голяма част от тях пътуват до 

градовете в същата област. 

При заетите  над 60 години: Мобилността намалява значително, като по-възрастните 

работници са по-склонни да работят в близост до дома си. Възрастовата група 70+ 

години показва най-ниска мобилност, като малцина пътуват извън своето населено 

място. 

От гледна точка на половото разделение, от общо 1 362 083 заети мъже, 281 707 

пътуват за работа в друго населено място, което е около 20,7%. Мъжете показват по-

висока мобилност в сравнение с жените, особено към градове в същата област или в 

други области. 

Относителният дял на жените, които ежедневно пътуват е около 16.4%. Те са по-малко 

склонни да пътуват, като повечето предпочитат да работят в същата област, особено 

в градовете. 

В зависимост от големината на фирмата, данните от проучването проведено сред 

работодателите сочат, че ежедневната трудова мобилност до 50 км. е характерна 

предимно за работници/служители, работещи в средни (80,0%) и големи фирми 

(50,0%), докато при микро (75,0%) и малките (47,1%), основните натрупвания на 

отговори са в категорията „не, всички служители живеят в населеното място, където 

се намира фирмата/предприятието“. Сходни резултати се отчитат и при онези, 

работници, които пътуват на разстояние повече от 50 км. В голяма част от случаите, 

тези работници работят в средни по големина фирми (10%) или в големи (75,0%), като 

са променили своето местоживеене. 

 

4.2. Жилищна мобилност 

Жилищната мобилност включва постоянно преместване на мястоживеене от едно 

населено място в друго. Според данни на НСИ през 2023 г. около 3,6% от работната 

сила сменя местожителството си всяка година. Това е сравнително нисък процент, 

който може да се обясни и с високите нива на собственост на жилища в България и 

различните условия за живот в отделните региони. Хората, които наемат частно 
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жилище, са по-склонни да се преместят, отколкото собствениците на жилища. 

Сравнително малка част от хората се преместват предимно с цел работа (оценено в 

диапазона между 7,0%-10,0%), като за 2023 г. това са 7,4% (7 719 души). Тези данни 

се потвърждават и от проведеното проучване сред заетите лица, като 10,0% от тях, 

заявяват, че са сменили своето работно място заради работата21. 

От тях 1 745 са сменили своято местожителство, поради временна работа. Много се 

местят по семейни, жилищни или други лични причини. Повечето от тези 

премествания са на кратки разстояния и е малко вероятно да повлияят значително на 

предлагането на работна ръка в различните регионални пазари на труда. 

В България, по-младите хора, безработните, необвързаните хора, хората без деца, по-

високо образовани и квалифицирани хора имат по-голяма склонност да променят 

местожителството си между пазарите на труда, отколкото други кохорти, като има 

относително равенство между мъжете и жените. Това е в съответствие с тенденциите 

в други страни. 

Заетите лица в индустрии с висок растеж на заетостта и високи нива на свободни 

работни места е по-вероятно да са променили местожителството си сравнение с тези 

в други индустрии. Някои от индустриите, които имат най-голям дял работници, 

преместващи се на регионалните пазари на труда, са строителството, здравеопазване, 

образование и туризма. Работниците в някой от тези отрасли може да са по-мобилни 

географски поради присъщия проектен или сезонен характер на работата. 

Като цяло, в сравнение с населението като цяло, хората, които са част от работната 

сила е по-вероятно да се преместят в райони с по-добри перспективи за работа, а 

именно гр. София или по-големите областни и индустриални центрове. Младите хора 

обикновено се преместват заради търсенето на образование и възможности за работа. 

За разлика от тях, по-възрастните хора, които е по-малко вероятно да бъдат част от 

работната сила, имат по-висока склонност да напуснат по-големите градове и да се 

преместят в по-малки населени места. В допълнение, кризата с КОВИД – 19 

стимулира процеса на жилищна мобилност, като много заети лица промениха своето 

местожителство от столицата и големите градове към близките малки населени места, 

търсейки сигурност и намаляване на стреса. Това е характерно за заети лица в 

индустрии, които позволяват гъвкавост на работното време (включително 

дистанционна работа и работа от вкъщи), като например в секторите информационни 

технологии, операции с недвижими имоти, професионални дейности и научни 

изследвания и др. 

Изглежда, че повечето жилищни премествания са на къси разстояния – между 25-30 

км., което показва, че хората обикновено се движат към близките градовете. 

 
21  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 

BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 
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Преместването на кратки разстояния е по-малко вероятно да повлияе на предлагането 

на работна ръка на регионален пазар на труда. Въпреки това преместванията над 

определен праг (например въз основа на разстояние, време за пътуване до работното 

място или административни граници) често водят до преместване на предлагането на 

работна ръка. 

 

4.3. Дистанционна работа 

Дистанционната работа означава работа от разстояние, на всяко място, различно от 

традиционното работно място. Това може да включва работа от дома, в друг офис, в 

офиса на клиент или на път. 

Броят на официалните дистанционни работници22 е малък, между 8-9% от заетите 

лица или 221 782 за 2021 г. Въпреки това, действителният брой на работещите от 

разстояние вероятно ще бъде по-голям, тъй като много от работещите от разстояние 

може да имат неофициални договорености. Тази форма за мобилност се засили 

изключително много поради въведените ограничения покрай кризата с КОВИД – 19, 

и развитие на информационно-комуникационните технологии. Въпреки това, след 

облекчаването на пандемичните мерки, част от работодателите се връщат към 

моделите на работа, които изискват физически лица, особено в сектора с по-ниско 

ниво на дигитализация. 

Дистанционната работа предлага гъвкавост и потенциално отваря възможност за 

работа за по-голям набор от работници. Тя може да помогне за преодоляване на 

недостига на умения в регионални и отдалечени райони, като направи работата 

достъпна за всеки работник с адекватните умения, независимо от тяхното 

местоположение. Докато дистанционната работа понастоящем се използва в 

индустрии като технологии и професионални услуги, тя е по-малко подходяща за 

индустрии, изискващи физическо присъствие на работника / служителя. 

Дистанционната работа също има потенциални недостатъци. Те включват риск от 

самота поради невзаимодействие с колеги, по-ниска производителност поради липса 

на мотивация или разсейване у дома, както и разходи, свързани с установяването на 

адекватни мерки за здраве и безопасност при работа. Тези проблеми предполагат, че 

най-голямото предизвикателство пред навлизането на дистанционната работа може да 

не е непременно технологията, а по-скоро управленските практики и културните 

норми на работните места. До известна степен, това се отбелязва и от работодателите, 

които изтъкват значими трудности при управление на гъвкатите форми на труд. 

Дистанционната работа стана по-осъществима с новите информационни технологии 

и тъй като достъпът до високоскоростен -широколентов интернет се подобри и стана 

 
22 Източник: НСИ, Преброяване на населението и жилищния фонд, 2021 г. 
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по-евтин. Много работни задачи вече могат да се изпълняват навсякъде и не е 

необходимо да се изпълняват на традиционно работно място. Докато практиките за 

дистанционна работа вече се използват от работодатели в секторите на технологиите 

и професионалните услуги, те прогресивно се разширяват и в други индустрии – 

недвижими имоти, застраховани и финансови услуги и др. 

Ако договореностите за дистанционна работа станат по-разпространени, аспектът на 

местоположението на работата ще стане по-малък проблем в някои индустрии. 

Възможно е потенциалният дългосрочен ефект от гъвкавите работни договорености и 

дистанционната работа, поне за някои работници, да е свързан с окончателното 

премахване на географското местоположение като фактор на пазара на труда. 

Дистанционната работа може да се увеличи с подобряването на условията на пазара 

на труда. В дългосрочен план застаряването на работната сила и потенциалът за по-

нататъшно увеличаване на участието на жените в работната сила също може да даде 

по-голям тласък на дистанционната работа. Бариери при въвеждането на 

дистанционната работа могат да бъдат както управленските практики, така и 

управлението му от страна на работодателя. 

Съществуват редица нововъзникващи тенденции, като например „съвместна 

работа“23, които могат да повлияят на моделите на дистанционна работа в България 

през следващите години и да се справят с някои от бариери пред дистанционната 

работа. 

  

4.4. Регионални модели на мобилност 

Икономическите процеси често прескачат административните граници на области и 

общини. И докато предприятията са по-слабо мобилни, то работниците често се 

движат от едно място на друго, в търсене на най-добрите и високоплатени работни 

места. Настоящата част очертава регионалните тенденции в мобилността на заетите 

лица. 

 

Северозападен район 

Ежедневната трудова миграция в Северозападния район (СЗР) има комплексен 

характер, обуславян от множество социално-икономически фактори, свързани с 

демографското състояние, пазара на труда и инфраструктурата в региона. Регионът 

включва някои от най-слабо развитите области в страната, където липсата на 

инвестиции, високата безработица и ограниченият достъп до добре платени работни 

места са основни проблеми.  

 
23 „Съвместната работа“ включва работа в споделено пространство, не непременно с други хора в същата организация 
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В Северозападния регион броят на заетите лица е сравнително нисък – 237 109 души, 

от които 56 650 пътуват за работа (почти 24,0% от заетите). Забелязва се сравнително 

висока мобилност към други области – 18 050 души (32% от мобилните работници), 

Особено висока е мобилността към градовете извън региона (16 632 души), докато 

само 1 418 души пътуват до селата в други области, което може да се дължи на липсата 

на достатъчно местни икономически възможности. Този факт може да бъде обяснен 

със следните фактори: 

− икономическите центрове извън региона, като София, Пловдив и други големи 

градове, привличат повече работници поради по-високите заплати и 

разнообразието от работни места; 

− липсата на възможности за развитие и слаборазвитата инфраструктура в 

Северозападния регион ограничават възможността за местна заетост; 

− градовете извън региона предлагат повече и по-добре платени работни места, 

което е основен стимул за миграция. 

Близо 52,0% от пътуващите в рамките на същата област се насочват към градовете (29 

521 души). Това показва ясна тенденция към концентрация на икономическа 

активност в градските центрове, които предлагат повече възможности за работа. 

Влиянието на индустриалните центрове е сравнително ограничено, като в района са 

идентифицирани два основни икономически центъра – Козлодуй и Плевен24. 

Център „Козлодуй“ е доминиран от ядрената електроцентрала, която увеличава 

високоплатените работни места и привлича значителен брой работници от съседните 

общини. Макар че енергийният сектор е силно развит, останалите икономически 

сектори, особено селското стопанство, не са толкова динамични и не успяват да 

задържат населението. Центърът привлича ежедневно над 1 000 души от съседните 

общини, като близо 33,0% (600 души) от всички заети в община Мизия ежедневно 

пътуват. Най-висок дял приходящи работници в Козлодуй има от Бяла Слатина – 3,8% 

от всички заети в нея. 

Икономическият център „Плевен“, привлича близо 4 хил. души, като най-много са те 

от Долна Митрополия – 1,7 хил. души. Работата в община Плевен има най-значимо 

влияние върху пазарите на труда в Долна Митрополия и Долни Дъбник, където 

формира общо 37 и 33% от цялата заетост. Сред околните общини най-близо до 

включване в центъра е Левски, където 7,3% от заетите пътуват до работните си места 

в Плевен всеки ден. 

Във всички области на Северозападна България увеличаването на броя на 

всекидневните трудови мигранти към други области не е достатъчен, за да компенсира 

общия спад на броя на заетите. Част от обяснението за това може да бъде 

 
24 Николов, Адр., Ганев, П., „Икономически центрове в България 2023 г.“, Институт за пазарна икономика, 2023 г. 
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териториалната отдалеченост на част от областите (като Монтана и Видин) от силните 

икономически центрове в страната. Слабото инфраструктурно развитие в сравнение с 

други райони на страната вероятно също оказва негативен ефект върху мобилността 

на работната ръка. 

Трудовата миграция в региона е основно обусловена от ниската местна заетост и 

необходимостта от търсене на работа в по-големите градове и индустриални центрове. 

Според Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република 

България 25, ежедневната трудова мобилност до 50 км е най-често срещана (около 

70,0% от анкетираните). Това се дължи на липсата на подходящи работни места в 

малките населени места и концентрацията на работните позиции в по-големите 

градове като Плевен, Враца и Монтана и икономическия център Козлодуй. Около 

44,0% от работодателите съобщават за значителен недостиг на квалифицирани кадри. 

Това принуждава част от работната сила да мигрира, като пътуването до работното 

място на разстояние до 50 км е често срещано, особено при заетите в средни и големи 

предприятия. 

Най-мобилни са заетите на административни позиции (33,0%)и работниците (26,0%), 

Специалистите и мениджмънтът са по-малко склонни да се местят или пътуват. 

Ежедневната трудова миграция в Северозападния район е важен механизъм за 

запълване на липсващата работна сила в по-големите индустриални центрове. 

Въпреки това, недостатъчно развитата инфраструктура, ниските нива на образование 

и квалификация на населението и икономическите предизвикателства ограничават 

пълния потенциал за трудова мобилност. Развитието на ключовите процеси като 

индустрията и възобновяемата енергия, както и подобреният сектор на 

инфраструктурата, биха могли да улеснят процесите и да стимулират по-добрата 

икономическа динамика в региона. 

По отношение на жилищната мобилност, данните показват няма значително 

увеличение или намаление на населението чрез заселване или изселване поради 

причини, свързани с работа. Въпреки това, общата тенденция за Северозападния 

регион през последните години е значително изселване на хората, които се опитват да 

подобрят икономическите възможности в по-развитите региони на България (като 

София и Пловдив) или в страната. Районът е с най-висок дял на възрастното 

население, което ограничава също жилищната мобилност. В същото време, 

проучването сред заетите лица26 показва, че близо 23,0% от заетите лица са сменили 

 
25  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 
BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 

26  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 

BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 
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своето местожителство. Това налага извода, че хората сменят своето местожителство 

в съседни населени места, в рамките на района. 

Въз основа на посочените данни за 2023 г., броят на хората, които работят 

дистанционно в Северозападния район, е следният: 

• работещи предимно от вкъщи - 6 096 души (приблизително 2,6% от общия брой 

на заетите в района); 

• работещи без фиксирано работно място - 10 770 души (около 4,5% от заетите). 

Тези числа показват, че общо около 7,1% от заетите лица в района са ангажирани в 

някаква форма на дистанционна или мобилна работа. Това ниво на дистанционна 

работа е под средното за страната и показва някои специфични характеристики: 

1. Ограничени възможности за работа в сектора на услугите и технологиите: 

Традиционната индустриална и селскостопанска структура в региона 

ограничават възможностите за дистанционна работа. Голям дял от 

икономическата активност в района е свързан със сектори, които изискват 

физическо лице на работното място (например селско стопанство, малки 

индустрии и услуги); 

2. Липса на инвестициите в дигитализация: 

Ограничената инфраструктура и недостигът на инвестиции в развитието на 

ИТ сектора и други високотехнологични индустрии намаляват 

възможностите за работа от разстояние. 

3. Ниска компютърна грамотност: 

Възрастовата структура на населението и ниската степен на образование в 

някои части на района също оказват въздействие върху ниските нива на 

дистанционна работа. 

 

Северозападният район за планиране има специфични характеристики на мобилност, 

които се отличават с ниско ниво на ежедневни пътувания и жилищна мобилност, както 

и умерено ниво на дистанционна работа, която остава под средното за страната. 

Основните фактори, които влияят върху мобилността в този район, включват 

икономическата стагнация, стареенето на населението и загубата на развита 

инфраструктура за транспорт и цифровизация. 

Решенията за подобряване на мобилността в района включват включени инвестиции 

в цифрови технологии, инфраструктура и развитие на образователни програми, които 

да подобрят дигиталната грамотност на населението и да привлекат по-млади и 

активни хора обратно в региона. 
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Северен централен район 

Всекидневната трудова миграция в Северен централен район показва значителна 

динамика, свързана с миграцията на работна ръка към по-големите икономически 

центрове в региона. Близо 21,4% от заетите (56 970) пътуват до друго населено място, 

за да работят, като основният поток е насочен към големите областни центрове като 

Велико Търново и Русе. Основната мобилност се осъществява в рамките на същата 

област, като 37 193 души работят в градовете в същата област, а 10 083 души пътуват 

към други области, като това е ръст от 19,4% за последните 10 години. 

Малко над 81% от пътуванията са насочени към градски центрове, което показва ясна 

тенденция към концентрация на икономическа активност в ясно изразени 

икономически ядра, които предлагат повече възможности за работа. Според анализа 

на мобилността 27 , 72,4% от служителите в големи, средни и малки предприятия 

пътуват всеки ден до 50 км до работното си място. Най-голямата е мобилността сред 

мениджърите и специалистите, които по-често се налага да сменят местоживеенето си 

заради работа. По-малката мобилност се наблюдава при служителите с по-малък 

трудов стаж, които предпочитат да живеят и работят в това населено място. 

Наличието на добра развита промишленост в градовете Велико Търново и Габрово 

също създава възможности за заетост и привличане на трудови мигранти. 

Преработващата промишленост осигурява заетост на близо 40,0% от всички заети 

лица в региона, тъй като ежедневната мобилност е често срещана сред работниците в 

този сектор. 

Влиянието на основните икономическите центрове в мобилността на заетите лица е 

значително, като част от тях привличат и заети лица от Северозападен и 

Североизточен район. Икономическият център „Русе-Търговище-Разград“ привлича 

заети лица от 12 малки съседни общини. Русе е най-големият икономически център в 

региона с интензивна трудова миграция от община Иваново, където 50,0% от всички 

заети (1 229 души) пътуват ежедневно към града и икономическите зони. Общо 37,0% 

от всички заети в община Лозница всеки ден пътуват за работа към един от близките 

големи града Търговище или Разград28. 

Вторият значим център е Велико Търново, които има значим растеж през последните 

10 години. Основните потоци идват от общините Златарица, Лясковец, Горна 

Оряховица и Полски Тръмбеш, от които ежедневно за работа пътуват над 3  хил. души. 

Над половината от тях – 1,8 хил. души пътуват от Горна Оряховица. Най-голямо 

 
27  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 

BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 

28 Николов, Адр., Ганев, П., „Икономически центрове в България 2023 г.“, Институт за пазарна икономика. 2023 г. 
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значение за пазарите на труда, центъра има за община Златарица, откъдето 20,0% от 

всички заети работят във Велико Търново. През последните години се отчита и 

нарастване на пътувания на заетите лица от община Дряново, като близо 7,0% от 

всички заети в общината, пътуват ежедневно в посока Велико Търново. 

Третият център „Севлиево-Габрово“ е сред най-добре развитите икономически 

центрове в страната, с голям размер на инвестициите и висока производителност на 

труда. Всекидневно около 5,7% от заетите (1,3 хил. души) пътуват от Габрово към 

Севлиево, като допълнително 8,0% от заетите в Дряново пътуват всеки ден до 

Габрово, а 9,8% от тези в Априлци (Северозападен район) – до Севлиево. 

Данните показват, че всекидневната трудова миграция в Северен централен район е 

ключов фактор за поддържане на работната сила и икономическото развитие на 

региона. Въпреки значителните предизвикателства, свързани с демографската криза, 

недостатъчното заплащане и инфраструктурните проблеми, мобилността на работната 

сила позволява на работодателите да запълнят дефицита от квалифицирани кадри, 

докато служителите получават достъп до повече възможности за реализация на труда. 

Миграцията е предимно в рамките на същите области, но съществува и значителен 

брой хора, които пътуват към други области. 

Данните за жилищната мобилност в Северния централен район през 2023 г. Показват 

отрицитален механичен прираст. Тази тенденция се свързва с няколко ключови 

фактора. 

1. Изселване към по-развити региони - много хора, особено младите, се изселват 

към по-големите градове като София, Пловдив, Варна, или в страната, в 

търсене на по-добри икономически и кариерни възможности; 

2. Застаряване на населението - районът има сравнително високо ниво на 

застаряване на населението, което ограничава жилищната мобилност. 

Възрастните хора по-рядко сменят местожителството си, а младите хора, които 

са склонни да се изселват, поради липса на достатъчно атрактивни 

възможности в региона; 

3. Икономически предизвикателства - по-слабата икономическа активност, както 

и недостигът на добри платени работни места, също изглеждат за увеличаване 

на изселването. Градовете като Русе и Велико Търново са характерни 

изключения, но те не могат да компенсират цялостната тенденция за изселване 

от района. 

Въпреки, че районът не успява да привлечи постоянна работна ръка от други региони, 

близо 21,0% от заетите лица са сменили своето местожителство през последните 

години. Основно, около 30,0% от ръководния състав на фирмите са смени своето 

местожителството си, за да се установят на ново работно място, докао само 18,2% от 
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работниците и 13,6% от специалистите са сменили местожителството си в резултат на 

нова работа. 

Тези различия отличават факта, че висококвалифицираните кадри и мениджмънтът са 

по-склонни да се преместят в друг град или населено място, за да упражняват 

професията си, докато по-нискоквалифицираните работници предпочитат да останат 

в своето местожителство и да пътуват до работното място. 

Около 7,3% от заетите лица са ангажирани в някаква форма на дистанционна работа, 

което е малко под средното за страната. 7 524 души (приблизително 2,8% от общия 

брой на заетите в района), работят предимно в къщи докато 11 797 души 

(приблизително 4,4% от заетите), работят без фиксирано работно място. 

Има няколко фактора, които оказват влияние върху този модел: 

1. Развитие на дигитализацията 

Въпреки, че градовете Русе и Велико Търново имат потенциал да се развият 

като центрове на технологиите и дигиталния сектор, по-малките градове и 

селските райони изостават в тази област. Ограничената инфраструктура и 

недостигът на високоскоростен интернет в по-отдалечените части на региона 

намаляват възможностите за дистанционна работа. 

2. Ниска образованост в някои части на региона 

Традиционните сектори на икономиката като земеделие, производство и малки 

семейни бизнеси все още доминират в някои части на региона, където 

дистанционната работа не е приложима. 

3. Ограничен трудов пазар: 

Много работодатели в район предпочитат повече традиционната форма на 

работа на място, която ограничава също така използването на дистанционна 

работа. 

Основните модели на мобилност в Северен централен район за планиране показват 

умерена ежедневна мобилност, но негативен механичен прираст по отношение на 

жилищната мобилност и умерено развитие на дистанционната работа. Ежедневната 

трудова миграция е силно концентрирана около няколко големи икономически 

центъра като Русе, Габрово, Севлиево и Велико Търново, като центровете привличат 

и заети лица от съседните региони – Северозападен и Североизточен. 

Регионът се характеризира с изселване на младите хора, ниската гъстота на 

населението и икономическите предизвикателства в по-малките градове и селските 

райони. Въпреки това, градовете Русе и Велико Търново играят важна роля като 

икономически и образователни центрове, които създават известна регионална 

динамика. 

Подобренията в транспортната и цифровата инфраструктура, както и особеността на 

инвестициите в нови технологии и индустрии, биха могли да повишат нивата на 
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мобилност и да намалят негативните демографски тенденции в Северен централен 

район. 

 

Североизточен район 

Североизточният район на планиране, включващ областите Варна, Добрич, 

Търговище и Шумен, е ключов за българската икономика с над 330 000 заети лица 

(12,4% от всички заети). От тях значителна част – 57 095 души – са всички ангажирани 

с ежедневна трудова миграция, което представлява около 17,0% от заети в региона. 

Тази мобилност е отразена както в движението на работната сила вътре в областта, 

така и между различни икономически центрове. Същевременно има и значителен дял 

от работниците (около 27%) променили местоживеенето си, за да са близо до 

работното си място. 

Данните сочат, че в този район на планиране, най-практикувано е ежедневното 

пътуване на работници/служители до 50 км., като между 8,9%-15,1% от заетите 

пътуват на разстояние повече от 50 км. Данните показват, че най-мобилен се оказва 

мениджмънта, като значителна част от тях пътуват ежедневно. Малко над 29,0% от 

работниците отбелязват, че пътуват до друго населено място, докато този процент при 

административния персонал е малко над 20,0%. Като цяло, слабо мобилни са заетите 

лица с над 11 г. трудов опит. Сред онези, които все пак пътуват в повечето случаи са 

лица със стаж между 4 и 7 г. (40,0%) и 8-11 г. (33,3%)29. 

Ежедневната трудова миграция се стимулира и от развитието на транспортната 

инфраструктура в региона, като магистралите „Хемус“ и „Черно море“. Въпреки това, 

все още има проблеми с железопътната мрежа, която ограничава достъпа до някои по-

отдалечени населени места. Независимо от това, добрата интернет свързаност 

позволява инфраструктура на гъвкави форми на труд, като дистанционна работа, 

които в бъдеще могат съществено да повлияят върху ежедневните пътувания. 

Ежедневно към градовете в района пътуват 33 660 души работят, където е 

концентрирара икономическа активност. Тази вътрешна миграция е основно 

съсредоточена около Варна и Шумен, където се намират значими промишлени и 

търговски центрове. В Североизточен район значителен брой работници (10 773 към 

души) ежедневно пътуват в съседни области или райони извън Североизточен регион. 

Това е специално свързано с по-силни икономически центрове в съседни райони или 

с трансгранични миграционни потоци, тъй като като Североизточният район има 

достъп до международен транспорт възли като пристанище Варна и летище Варна. В 

 
29  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 
BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 
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този регион се забелязва и мобилността от селата към градовете, които вероятно са 

запознати с икономическото развитие на крайбрежните зони. 

Различията в икономическата активност и степента на развитие между областите в 

Североизточния район влияят на трудовата мобилност. Например, област Шумен се 

характеризира с висока трайна безработица и значителни неравенства между 

отделните общини. Въпреки това, над 3 хил. души от периферните общини пътуват 

ежедневно към Шумен. Това показва, че дори при икономическо неравенство, 

мобилността се поддържа от урбанизираните центрове. 

Влиянието на икономическите центрове в региона и силно, като са идентифицирани 

два основни – „Варна-Девня“ и „Шумен30. Центърът „Варна-Девня“ е третият по 

размер на местната икономика в страната, като основните ѝ двигатели са секторът на 

услугите във Варна и силната преработваща промишленост на Девня. Варна е основен 

икономически център и привлича значителен брой работна сила, около 16 хил. души 

(13,0% от всички заети), като към Девня ежедневно пътуват около 3,2 хил. заети лица. 

Най-голям поток ежедневни трудови мигранти към Варна идва от община Аксаково – 

3,7 хил. души, или 48,0% от всички работещи в общината, а с по над 1 000 души – от 

Белослав и Долни чифлик. Най-големият източник на работна сила за Девня е община 

Варна, като от областния град ежедневно пътуват 1,7 хил. души. 

Ежедневната трудова миграция в Североизточния район на планиране е динамична и 

е съсредоточена около основните икономически центрове като Варна, Девня и Шумен. 

Макар инфраструктурните и икономическите условия да подкрепят този процес, 

демографските предизвикателства, стареенето на населението и недостигът на 

квалифицирана работна сила продължават да бъдат основни бариери пред трудовата 

мобилност в региона. 

Жилищната мобилност в СИР е умерена, тъй като тя се свързва пряко с 

икономическите възможности в по-големите градове като Варна и Шумен. Според 

наличните данни в Североизточния регион са регистрирани 993 заселени лица и 927 

изселени по причина на постоянна работа през 2023 г., което води до положителен 

механичен прираст от 66 души. Това показва, че хората се преместват в района 

предимно заради трудови възможности, като вътрешната мобилност е активна. В 

същото време 6,6% от работодателите и 6,4% от заетите лица в района съобщават, че 

технически служители са сменили местожителството си, поради новата работа. 

Дистанционната работа в Североизточния район също играе роля за промяната в 

моделите на мобилността, макар че тя не е толкова широко разпространена, колкото в 

по-гъсто населените и икономически развитите райони. 11 236 души в СИР работят 

предимно от вкъщи, което представлява значителна част от заетите, особено в по-

 
30 Николов, Адр., Ганев, П., „Икономически центрове в България 2023 г.“, Институт за пазарна икономика. 2023 г. 
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урбанизирани райони като Варна. Това предполага, че в условията на пандемия и 

постпандемична икономика, част от работната сила предпочита дистанционни форми 

на заетост. 13 582 души работят без фиксирано работно място, което също показва 

гъвкавост на трудовия пазар и възможност за отдалечена работа. Тези данни показват, 

че дистанционната работа има широко потенциал за развитие, особено в по-

урбанизираните зони и сектори, където информационните технологии, услугите и 

административните дейности са добре развити. 

Дистанционната работа може да покаже положителен ефект върху социално-

икономическото развитие на региона, чрез: 

• намаляване на ежедневните пътувания - по-малко хора ще трябва да пътуват 

ежедневно на разстояние до 50 км. до по-големите икономически центрове, като 

това ще намали натовареността на транспортната инфраструктура и ще подобри 

качеството на живота; 

• запазване на работната сила в региона - дистанционната работа ще позволи на 

младите и квалифицираните кадри да останат в региона, вместо да мигрират към 

София или други икономически центрове, които ще задържат и развият 

човешкия капитал в Североизточния регион; 

• развитие на нови индустрии - може да доведе до развитие на нови индустрии в 

региона, особено в сферата на информационните технологии, услугите и онлайн 

предприемачеството. 

Основните модели на мобилност в Североизточния район за планиране показват 

преобладаващо краткосрочно пътуване до работното място, с ниска степен на 

дългосрочна жилищна мобилност. Въпреки това, наличието на икономически 

центрове като Варна и Шумен насърчава трудовата мобилност в рамките на региона, 

а дистанционната работа и гъвкавите форми на заетост също играят все по-голяма 

роля. Недостигът на квалифицирани кадри, както и нуждата от подобрена 

инфраструктура, остават основните предизвикателства за бъдещото развитие на 

мобилността в региона. 

 

Югоизточен район 

Този регион показва значителна ежедневна вътрешна трудова миграция, като 80 674 

заети лица (22,1%) пътуват ежедневно, особено към големите индустриални градове 

като Бургас и Стара Загора. От тях 46 629 души пътуват в рамките на същата област, 

докато 11 583 души пътуват към другите области. Основните причини за трудовата 

мобилност в региона включват липсата на работни места в населените места на 

местоживеене и по-високото заплащане в икономическите центрове. Преброяването 

от 2021 г. подчертава, че миграцията е силно мотивирана от по-добри икономически 
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възможности в големите градове. Ежедневно към Бургас пътуват около 9 хил. души, 

а към туристическия център Несебър около 8 хил. души (около 67,0% от работищите 

в общината идват от други общини). Висока мобилност, включително от области от 

Южен централен се отчита към общините Раднево (5,4 хиляди) и Гълъбово (3,6 

хиляди), където са раположени предприятия от добивната индустрия. 

Преобладаващата част от трудовата мобилност (80,0% според анкетираните 

работодатели)
31  се извършва на разстояния до 50 км. Миграцията на по-дълги 

разстояния е по-рядко срещана, а смяната на местоживеенето заради работата 

съставлява малък процент – между 4,6%-7,5%. 

Големите икономически центрове, като „Бургас-Несебър“ и „Сливен-Ямбол“
32

, играят 

ключова роля в привличането на работна сила от периферните райони. В това време, 

икономическите предизвикателства като недостиг на квалифициран персонал 

затрудняват развитието на бизнеса в региона, като 65% от работодателите отбелязват 

сериозен дефицит на кадри. 

Център „Бургас-Несебър“ има силно развита и разнообразна икономика. Растежът ѝ е 

по-бавен в сравнение с останалите центрове най-вече заради негативното влияние на 

ковид пандемията върху туризма. Пазарът на труда се свива бързо, но пикът на 

безработицата вече е преодолян. Центърът привлича значителен брой заети от други 

населени места - над 6,4 хил. за Бургас и 2,9 хил. за Несебър, като най-големият е 

потокът от общини като Камено, Айтос и Поморие. Например, 35% от работниците в 

Камено пътуват всеки ден до Бургас, а 18% от заетите (1,7 хил. души) от Поморие 

пътуват до Несебър. 

Център „Сливен-Ямбол“ има относително добре развита местна икономика, силно 

концентрирана в няколко големи, експортно ориентирани индустриални предприятия 

в двете икономически ядра. Пътуванията са концентрирани между град Ямбол и 

близките общини, особено община Тунджа, откъдето 36%(2,2 хил.) от заетите пътуват 

ежедневно. Подобни динамики се наблюдават и в други периферни общини като 

Стралджа и Твърдица. През последните години се засилват и пътувания на заети лица 

от Елхово, където 7,1% от заетите пътуват ежедневно за работа 

От гледна точка на жилищната мобилност, данните показват че в Югоизточния 

район има 1 248 заселени и 1 104 заселени души33. Това води до механичен прираст 

от 144 души, което показва, че районът е сравнително привлекателен за работна сила, 

като повече хора се заселват там заради работа, отколкото се изселват. Това показва 

балансиран положителен поток на работна сила към региона, вероятно за развитието 

 
31  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 
BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 

32 Николов, Адр., Ганев, П., „Икономически центрове в България 2023 г.“, Институт за пазарна икономика. 2023 г. 
33 Източник: НСИ 
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на икономическите центрове като Бургас и Стара Загора. В контекста на жилищната 

мобилност, ЮИР е в сравнително по-добра позиция от някои други райони в България, 

като например Северен централен и Южен централен район, които регистрират 

отрицателен механичен прираст. Същевременно ЮИР е близо до Североизточния 

район, който също отчита положителен прираст, макар и в по-малки стойности (66 

души). Този факт показва, че ЮИР заема стратегическа позиция в привличането на 

новото население. Основните причини за това могат да се допълват по-добри 

икономически условия, достъп до работни места и по-високо качество на живота в 

градовете като Бургас и Стара Загора.  

Тази положителна тенденция потвърждава, че жилищната мобилност е важен фактор 

в Югоизточния район, като хората се преместват в региона както за по-добри работни 

възможности, така и за по-високи доходи и жизнената среда. 

Въпреки положителния механичен прираст, регионът също има своите 

предизвикателства. Независимо, че регионът има добри възможности в секторите като 

туризъм и промишлено производство, зависимостта от тези сектори може да създаде 

проблеми при евентуална икономическа криза. Много от по-малките населени места 

продължават да страдат от демографски спад и обезлюдяване, въпреки положителния 

прираст в по-големите градове. От друга страна, ръстът на заселването може да доведе 

до натоварване на инфраструктурата, особено в по-големите градове като Бургас, 

Стара Загора и Ямбол. 

Дистанционната работа и работата от вкъщи, което се превръща във фактор за 

значимост на мобилността на населението в последните години. Според даните 3,0% 

(11 236 души), работят активно от вкъщи, като още 13 582 души няма фиксирано 

работно място, което също е значителна част от работещите. Тези данни показват, че 

приблизително 6,8% от заетите лица в ЮИР участват в някаква форма на 

дистанционна или мобилна работа (работа от вкъщи или без определено работно 

място). Това сочи към умерено ниво на адаптиране към модела на дистанционна 

работа в региона, което може да е следствие от развитието на сектора на услугите и 

по-гъвкавите условия за труд в индустрии като ИТ, финанси и бизнес услуги, както и 

свързаните индустрии, където мобилността е по-силно застепена. В същото време, 

районът разчита на туризма и производството на енергия, което ограничава 

възможностите за дистанционна работа. 

Дистанционната работа в Югоизточния район за планиране е в процес на адаптация, 

като заема относително малка част от общата заетост (6,8%). Регионът има потенциал 

да разшири модела на дистанционна работа, особено в по-големите градове като 

Бургас, благодарение на нарастващите възможности в дигиталните и технологичните 

сектори. Въпреки това, индустриалната и туристическата специфика на региона, както 

и недостатъците в инфраструктурата и дигитализацията в селските райони, 

ограничават по-широкото възприемане на този модел на работа. 
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Югозападен район 

Югозападният район, който включва София, е най-големият регион с 954 336 заети 

лица и 90 787 души, пътуващи за работа в друго населено място. За района, 

географската трудова мобилност е ключов елемент за икономиката и пазара на труда. 

Данните показват, че в този регион се наблюдава значителен брой хора, които 

ежедневно пътуват за работа в различни населени места. В този регион се наблюдава 

особено висока мобилност към градовете в други области (57 247 души), което може 

да се дължи на близостта на София до съседни области. Много хора също пътуват в 

рамките на региона – 17 760 души работят в градовете в същата област. 

Мобилността в региона е предимно на къси разстояния до 50 км. (между 68 - 76,0% от 

пътуванията), но добре развитата инфраструктура показва, че между 10-13% от 

заетите пътуват и над 50 км. Този дял е значително по-висок в сравние с другите 

региони. Близо 12,0% от заетите са променили работното си място и се налага да 

пътуват до него през последните години. Най-мобилни в това направление са заетите 

на административни позиции (21,0%), докато при специалистите този процент е 

14,3%, а при работните близо 5%. Внимание заслужава и обстоятелството, че с 

нарастване на размера на предприятието нарастват и случаите, в които служителите 

пътуват до своята месторабота. 

София (столица) е основен икономически център, като тук мобилността на работната 

сила е сравнително ниска – едва 21 829 души пътуват за работа извън града. София 

(столица) показва значително по-нисък процент на пътуващи за работа (само 21 829 

души), което е логично, предвид факта, че това е основен икономически център, който 

привлича хора, вместо те да напускат града за работа. В същото време за работа в 

столицата пътуват всеки ден между 67 -70 хиляди души. Средното време за пътуване 

до работа за много от тези пътуващи е около 1 час, като някои от тях излизат 

значително повече време поради задръствания и недостатъчна инфраструктура. 

Два основни икономически агломерационни центъра са в основната на ежеднивните 

трудови потоци в района – център „София-Перник-Ботевград“ и център 

„Благоевград“34. В рамките на центъра „София-Перник-Ботевград“, към гр. София 

ежедневно пътуват около 42 200 души, включително от Перник (13 100 души), Своге 

(4 100 души) и Костинброд (3 400 души). За някои общини като Своге и Божурище, 

пътуването до София е от съществено значение, като близо до половината от заетите 

лица разчитат на работни места в столицата. С голям брой приходящи работници е и 

община Ботевград - 4,3 хил. души. 

Икономически център „Благоевград“ се отличава с по-слабо развита мобилност. 

Въпреки това, че има общини в периферията, като Кочериново, където 36% от заетите 

 
34 Николов, Адр., Ганев, П., „Икономически центрове в България 2023 г.“, Институт за пазарна икономика. 2023 г. 
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пътуват ежедневно до Благоевград, общият брой на ежедневно пътуващите към този 

икономически център остава относително малък като ежедневно привлича по 1,7 хил. 

работници дневно, от които 1 029 души пътуват от Симитли. Подобно е и 

положението в други периферни общини, като Кресна, където делът на мобилните 

работници, които пътуват до Благоевград, е едва около 6%. 

Висок дял на заети лица, привличат големите добивни предприятия в Средногорието 

(Челопеч, Пирдоп, Златица). Така например близо 75,0% от заетите лица в Челопеч 

идват от съседните общини. 

Жилищната мобилност в Югозападния район (включващи градове като София, 

Благоевград, Кюстендил, Перник и др.) е динамична, тъй като като тази част от 

страната е привлекателна за миграция поради икономическото си развитие, 

възможностите за заетост и качество на живота, особено в столицата София. Районът 

отбелязва положителен механичен прираст (разликата между заселените и изселените 

лица) от +165 души за 2023 г., който го поставя на първо място по нетно увеличение 

в страната. Тази стойност ясно демонстрира привлекателността на района като 

дестинация за вътрешна миграция поради наличието на възможности за постоянна 

работа. Същевременно, сравнително високият прираст е индикатор и за засиленото 

търсене на жилищни площи и потенциално нарастване на цените на имотите, особено 

в големите градове и столицата София. Цените на жилищата в София са нараснали 

значително за последните 5 години, което подтиква по-млади лица и заетите с по-

ниски доходи да търсят жилища в близост до града или периферията, което 

допълнително води до засилена мобилност.  

Проучването сред заетите лица и работодателите показва че близо 4% от заетите са 

променили своето местожителство в резултат на смяна на работата през последните 

години. Най-често това са заети лица на ръководни позиции (8,3%) и служителите от 

администрацията (7,1%)35. 

Това концентриране на населението създава и известни социални напрежения, 

свързани с натоварването на градските услуги и необходимостта от зелените 

пространства. В по-малките градове от района като Перник и Благоевград се 

наблюдава относително стабилизиране на цените на жилищата, които привличат хора, 

търсещи по-ниски разходи за живот, но с по-ограничени възможности за работа и 

развитие. 

Голямата концентрация на работещи дистанционно в Югозападния район е свързана 

с икономическия профил на района. София е център за високотехнологични компании 

и услуги, където възможността за дистанционна работа е по-разпространена. 

Работещите от вкъщи имат по-голяма гъвкавост при избора на жилище, което може 

 
35  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 
BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 
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да доведе до увеличаване на миграцията към по-периферните части на столицата или 

към по-малките населени места в района, като същевременно се запазва връзката с 

основния трудов пазар. 

Това обяснява и значителната субурбанизация в околностите на София, където всички 

повече хора избират да се установят в по-тихи и по-достъпни райони, докато 

продължават да работят дистанционно или хибридно. 

Данни показват ясно изразени тенденции по отношение на работната сила, с акцент 

върху дистанционната работа и липсата на фиксирано работно място. Близо 7,1% от 

заетите лица (67 623 души) работят предимно от вкъщи, а 3,1% (29 798 заети лица) са 

без фиксирано работно място. 

Сравнението с останалите райони показва, че Югозападният район има значително 

по-висок процент работещи от вкъщи и хора без определено работно място в 

сравнение с други региони. Например в Южен централен район тези проценти са 

съответно 2,9% и 3,9%, докато в Северозападен район работещите от вкъщи са едва 

2,6%. 

Допълнителни данни от Европейската комисия и местни изследвания сочат, че над 

30% от заетите в Югозападния район са преминали на частичен или пълен 

дистанционен режим на работа през периода след 2020 г., което е и резултат на 

въведените ограничителни мерки заради разпространението на КОВИД – 19. 

Секторът на услугите и ИТ индустрията в София представлява основен двигател за 

дистанционната заетост (над 60,0% от служителите имат възможност за дистанционна 

работа), която води до намаляване на транспортния трафик и преструктуриране на 

офис пространствата. В същото време в преработващите индустрии този процент е 

значително по-нисък. Има няколко основни причини за модела: 

• дигитализация и технологична готовност – технологичните компании и 

сектори с възможност за дистанционна работа бързо адаптират дистанционния 

режим на работа, което води до намаляване на потока от ежедневни пътувания; 

• промяна в предпочитанията на работещите – много служители вече 

предпочитат гъвкавата работа от дома, която изисква към работодателите да 

предложат дистанционни и хибридни модели; 

• нужда от оптимизация на разходите – дистанционната работа позволява 

оптимизация на разходите за офис пространство за бизнеса и намаляване на 

разходите за транспорт за служителите. 

Моделите на мобилност в Югозападния район налагат следните основни изводи: 

1. Зависимостта от ежедневни пътувания продължава да натоварва 

инфраструктурата, подчертавайки нуждата от инвестиции в транспорта и 

развитието на местните работни места в периферните населени места; 
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2. Нарастваща жилищна мобилност и разширението на периферните райони 

засилва нуждата от социална и транспортна инфраструктура в тези зони; 

3. Интензивното развитие на дистанционната работа оказва влияние върху 

жилищната мобилност, като хората имат по-голяма гъвкавост да избират 

своето мястоживеене въз основа на личните си предпочитания, а не само на 

близостта до работа. Същевременно високият процент на дистанционна работа 

и липсата на определено работно място може да продължи да помага за натиска 

върху жилищния пазар, особено в периферията на столицата и по-малките 

градове в региона. 

 

Южен централен район 

Южният централен район (ЮЦР) се характеризира с висока мобилност на работната 

сила, като това е важен показател за икономическото развитие на региона. В него има 

508 433 заети лица, от които 124 553 души пътуват за работа всеки ден. Анализът на 

тези данни разкрива няколко ключови особености за ежедневните пътувания и 

мобилността на работната сила в региона. Това е регионът с най-висока мобилност в 

рамките на една и съща област (73 110 души). Това се дължи на главно на 

индустриалната зона разположена в Пловид и енергийния компекс „Марица – Изток“ 

в област Стара Загора. В допълнение, 23 050 души пътуват към градовете в други 

области, което е показател за ограничените възможности за заетост в по-малките 

населени места в региона. Град Пловди привлича основния поток от трудови 

мигранти, близо 34 хил. души всекидневно, като се оформя видим клъстер с много 

активна трудова миграция от съседни общини – индустриалната периферия на 

Пловдив. 

С голям брой приходящи работници са и редица общини с относително малко местно 

население, но силно развита индустрия с относително високи възнаграждения за 

заетите – Марица (5,6 хиляди), Раднево (5,4 хиляди), Гълъбово (3,6 хиляди) и Сопот 

(2,8 хиляди). 

Значителен е приносът на икономическите центрове в района
36

. 

− Център "Пловдив-Марица-Раковски" е водещ икономически хъб с динамично 

развиваща се индустрия и услуги. Пловдив е основен град, който привлича 

работници от периферните общини, като над 25 хил. души пътуват до града 

всеки ден. Пример за значителна трудова миграция е община Родопи, където 

49,0% (6,6 хил.) от заетите пътуват до Пловдив. Подобно движение се 

наблюдава и от общините Марица (5,2 хил. души) и Асеновград (4,2 хил. 

души). От Пловдив към периферията на центъра също се наблюдава 

 
36 Николов, Адр., Ганев, П., „Икономически центрове в България 2023 г.“, Институт за пазарна икономика. 2023 г. 
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значително движение като над 4,0 хил. всекидневно пътуват до общините 

Марица и Раковски; 

− Център "Загоре" около Стара Загора е доминиран от енергетиката и добива на 

въглища, но и подкрепян от силна преработваща промишленост и услуги в 

Стара Загора и Казанлък. Има висока трудова миграция, като близо 9,0 

хил.души ежедневно пътуват до Гълъбово и Раднево, основно заради големите 

енергийни и промишлени предприятия. Вътрешната мобилност в този център 

е значителна, тъй като общините Опан и Мъглиж са тясно свързани с ядрото. 

Центърът привлича работници и от Хасково и Кърджали; 

− Център "Пазарджик" привлича работници от съседните общини, като най-

голямата трудова миграция се наблюдава от Септември, откъдето 1,5 хил. души 

пътуват до Пазарджик ежедневно. Важността на Пазарджик за пазара на труда 

в Лесичово е особено значима, където 23,0% от всички заети работят в ядрото; 

− Център "Хасково" се отличава със сравнително малка мобилност, като 450 

души пътуват ежедневно от периферните общини. Въпреки това, мобилността 

от Димитровград е по-значима – 1,2 хил. души всеки ден. 

− Център "Кърджали" е един от по-малките икономически центрове, но също 

демонстрира стабилна миграция, като 1,3 хил. души ежедневно пътуват. Най-

голямо значение тази миграция има за община Момчилград, където 17,0% от 

заетите работят в Кърджали. 

Основният форма на всекидневна мобилност е на близки разстояния, като тя се 

практикува между 70-80,0% от трудовите мигранти, като честота на пътуванията 

нараствана с големината на предприятието / фирмата. Дългосрочните пътувания, 

заемат по-нисък дял, което се движи в рамките на 2,0% до 7,0%. 

Ежедневната трудова миграция в Южен централен район е силно свързана с разликите 

в икономическото развитие между отделните общини. По-развитите икономически 

центрове като Пловдив, Стара Загора и Пазарджик привличат работна сила от 

съседни, по-слабо развити общини. Тези трудови миграции осигуряват важна работна 

сила за бързо развиващите се индустрии, но също така увеличават натиска върху 

транспортната инфраструктура и логистичните мрежи в региона. 

От друга страна, регионите със слабо развит икономически потенциал като Смолян и 

части от Родопите имат ограничени възможности за трудова миграция, която води до 

стагнация на местните икономики и засилва тенденцията към изселване. 

Южен централен район се характеризира с ниска степен на жилищна миграция по 

трудови причини. Районът отчита отрицателен механичен прираст от - 82 души , което 

означава, че броят на изселените лица (1 104 души) надвишава броя на заселените (1 

022 души)37. Това показва, че районът е по-скоро източник на работна сила, отколкото 

 
37 Източник: НСИ 
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дестинацията за трудова миграция за другите райони. Повечето заети лица 

предпочитат да пътуват ежедневно до работата си, вместо да се преместват трайно. 

Районът е под натиск да подобри икономическите условия и да стане по-

привлекателен за трудовите мигранти, за да спре изтичането на населението. 

Смяната на местожителство по причина постоянна работа е по-характерно в рамките 

на района за планиране. Проучването сред заетите лица показва38, че близо 14,0% от 

заетите лица са сменили своето местожителство. По-висока склонност за смяна на 

местожителството се наблюдава при мениджмънтът (33,3%), докато при работниците  

(6,1%) и служителите на административни позиции (19,4%), този дял е значителен по-

нисък. Това показва, че висококвалифицираните кадри са по-склонни да преместват 

местоживеенето си за целите на работата, докато по-нискоквалифицираните 

предпочитат да пътуват всеки ден. От друга страна е възможно мениджмънта да е 

привлечен от други райони, вкл. от други страни, което да обясни високия процент на 

жилищна мобилност при тях. 

В Южен централен район 15 019 души работят предимно от вкъщи, което 

представлява малка част от общото население на заетите в района (508 433 души). 

Това е по-малък дял в сравнение с някои други райони, като например Югозападен, 

където този брой е значително по-висок (67 623 души). Това може да се обясни с по-

силно развитите икономически и бизнес центрове в Югозападен район (като София), 

които предлагат повече възможности за дистанционна работа. До известна степен, 

ниското ниво на дистанционна работа в Южен централен район може да се дължи на 

секторите, доминиращи в икономиката на региона, които изискват присъствена работа 

(например промишленост, земеделие, търговия). 

Районът отчита сравнително висок брой на заети лица без определено работно място 

(19 712 души) или близо 4,0% от заетите, което показва наличието на известна 

мобилност на работната сила. 

Проучването 39  показва, че гъвкавите форми на заетост, включително работа от 

разстояние или без определено работно място, често се приемат като начин за 

подобряване на условията за труд. 38,5% от работодателите и 32,4% от заетите лица 

оценяват гъвкавото работно време като важно условие за работа. В същото време, 

36,5% от работодателите също така отбелязват трудности при управлението на 

гъвкавите форми на заетостта и дистанционната работа, което може да обясни по-

ниския дял на работещите дистанционно в района. 

 
38  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 
BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 

39  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 
BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 
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Моделът за дистанционна работа в Южен централен район е относително по-слабо 

развит в сравнение с по-урбанизираните региони като Югозападния регион. Много 

работници предпочитат или са принудени да пътуват ежедневно до други населени 

места в страната, вместо да сменят местожителството си или да работят от разстояние. 

Причините могат да да се дължат на икономически и професионални фактори, като 

наличието на сектори, изискващи присъствена работа, както и на трудности, свързани 

с управлението на гъвкавите форми на заетостта от страна на работодателя. 

Южен централен район показва умерена жилищна мобилност, висока степен на 

ежедневни трудови пътувания и сравнително слабо развитие на дистанционната 

работа. Хората предпочитат да пътуват до други населени места за работа, вместо да 

сменят местожителството си, което може да се дължи на трудностите, по-високи 

разходите, свързани с преместване и живот. Въпреки, че дистанционната работа е 

възможност за някои сектори, тя остава ограничена в района, като основно се разчита 

на локална заетост и пътуване на кратки разстояния. Развитието на инфраструктурата 

за дистанционна работа и гъвкавите форми на заетост, както и подобреното на 

условията на труд, биха могли да увеличат по-добрите условия за мобилност и 

икономическо развитие на региона. 

 

4.5. Оценка на секторните тенденции в мобилността 

 

Сектор „Текстил“ 

Тенденциите и моделите на мобилност в сектор „Текстил“ са силно повлияни от 

няколко ключови фактора, свързани със спецификата на индустрията и общите 

икономически условия. Основните тенденции включват промени в производствените 

практики, автоматизацията, липсата на квалифицирани кадри и нарастващата нужда 

от устойчиви и дигитални технологии. 

Основната форма на мобилност в текстилния сектор се свързва с всекидневните 

пътувания до работа, като значителна част от служителите заявяват, че пътуват 

ежедневно, на кратки разстояния. Това отразява високата склонност на служителите 

да пътуват къси разстояния, без да променят местожителството си. Малък процент 

(14,9%) са сменили работното си място, но не и жилището, което демонстрира 

предпочитание за мобилност в рамките на близките региони. 

Тази тенденция показва, че при текстилния сектор се разчита на кратки ежедневни 

пътувания, които също се обясняват с локализираната природа на текстилната 

индустрия, където предприятията често са разположени в по-малки населени места 

или индустриални райони. 
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Жилищната мобилност в сектор „Текстил“ е ниска. Само 11,9% от анкетираните 

работници са сменили местожителството си, за да работят на ново работно място, а 

6,2% от предприятията съобщават за подобен тип мобилност. Причините за тази 

ограничена жилищна мобилност могат да се дължат на следните фактори: 

− финансови бариери – преместването е скъпо и често няма икономическа 

мотивация за него. В допълнение, заетите в сектора са едни от най-ниско 

платените и за тях преместването на ново място, закупуването на жилище или 

наем на такова може да бъде непосилно; 

− социални и семейни причини – силни социални връзки и семейни задължения 

ограничават възможността за преместване. 

− ограничена наличност на работни места в други региони – недостигът на 

възможности в други региони може да демотивира работниците да се местят. 

Текстилният сектор по природа е по-слабо свързан с възможностите за дистанционна 

работа, тъй като като производството на текстил изисква физическото присъствие на 

работното място за работа с машини и материали. Поради тази причина, този модел 

на мобилност е слабо развит и има малко значение за текстилната индустрия. Все пак 

някои роли, като например управление на веригата за доставки, дизайнер или 

моделиер-конструктур, могат да бъдат изпълнявани от разстояние или с гъвкаво 

работно време. Предлагането на повече възможности за отдалечена работа или 

гъвкаво работно време може да помогне за привличането и задържането на 

квалифицирана работна сила и да подобри баланса между професионалния и личния 

живот. 

Мобилността в сектор „Текстил“ можем да бъде определена като ограничена по 

отношение на преместване на местожителството, но висока по отношение на 

ежедневното пътуване за работа.  

Мобилността на работната ръка в сектор „Текстил“ е относително ограничена, като 

по-голямата част от работниците предпочитат да пътуват ежедневно до работното си 

място на къси разстояния, вместо да се местят. Осигуряването на добри условия на 

труд и транспорт може да подобри гъвкавостта на работната сила. Това подчертава 

силната зависимост на текстилната индустрия от работници, които са готови да 

пътуват ежедневно до работното си място. 

Секторът се характеризира с висока зависимост от локалните условия и ниска 

готовност за промяна на работното място в друг регион. Финансовите бариери, 

ограничените възможности за работа в други региони и социалните и семейните 

причини спират много работници да напуснат своето населено място. Предоставянето 

на транспортни услуги и подобряването на условията на труд и възнагражденията 

може да повиши мобилността на работната сила. Политиките, насочени към 

намаляване на разходите за живот и предоставяне на финансови стимули за 
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преместване, също могат да помогнат за преодоляване на съществуващите бариери 

пред мобилността. 

 

Сектор „Месопреработване“ 

Секторът е с ясно изразен регионален дисбаланс по отношение на производствените 

мощности и заетостта. В този контекст, географската мобилност вероятно е по-голяма 

в тези региони, тъй като те предлагат повече възможности за заетост. Една от 

основните пречки пред мобилността е липсата на кадри с адекватни квалификации. В 

същото време, технологичните промени в сектора изискват нови умения, което 

затруднява наемането на неквалифицирани работници. 

Секторът "Месопреработване" е динамичен, като има тенденция за увеличение на 

географската трудова мобилност. Данните показват, че големината на предприятията 

оказва съществено влияние върху географската мобилност на работната сила в 

сектора. Малките предприятия са по-зависими от мобилността, за да покрият нуждите 

си, докато големите предприятия показват стабилност и дори намаляване на 

мобилността, вероятно поради наличието на установени работни ресурси. Основни 

предизвикателства за мобилността в сектора, са свързани с: 

1. Недостиг на квалифицираните кадри - липсата на квалифицираната работна 

сила остава един от най-големите проблеми, които затрудняват мобилността. 

Работодателите трябва да вложат усилия в професионално обучение и развитие 

на кадрите; 

2. Застаряване на населението - големият процент работници на възраст над 55 

години намалява мобилността, тъй като като по-възрастните работници са по-

малко склонни да се местят или пътуват ежедневно на дълги разстояния 

3. Технологични промени - въвеждането на нови технологии води до нужда от 

по-висока квалификация на персонала, който затруднява намирането на 

подходящи кадри. Този фактор може да увеличи търсенето на по-мобилна и 

гъвкава работна сила. 

Всекидневните пътувания са най-реалистичната и разпространена форма на 

мобилност в сектора. Това естествено ограничава възможностите за заетост в самите 

населени места, което обяснява високия процент хора, които пътуват до друго 

населено място за работа. Основната форма на практикувана от заетите лица, включва 

пътуване на кратки разстояния (до 50 км.), като тя е характерна за 75,0% - 80,0% от 

заетите в сектора. Значително по-слабо е застъпено сред заетите е пътуването на дълги 

разстояния (над 50 км.), като това е застъпено при 15-20,0% от заетите лица. Високите 

нива на всекидневни пътувания, характерни за сектора, са в резултат и на 

нарастващата урбанизация и разширяването на транспортните връзки между селските 

и градските региони. Това се потвърждава и от обстоятелството, че близо 40,0% от 
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заетите лица в сектора са сменили работното си място, като пътуват до друго населено 

място. Въпреки това, липсата на подходящи транспортни мрежи в по-отдалечените 

райони или високите разходи за пътуване може да бъде фактор за мобилността на 

работната сила. Необходимостта от ежедневно пътуване може да увеличи 

привлекателността на работните места в сектора, особено за по-младото население, 

което търси по-гъвкави и по-удобни условия на труд. 

Жилищната мобилност има потенциал да играе по-съществена роля в сектора 

„Месопреработване“. Месната промишленост е разпределена по региони в страната, 

като Южният централен, Североизточният и Северният централен райони са водещи 

по отношение на производството на червено месо и свинско месо. Присъствието на 

няколко водещи предприятия в определени региони може да подобри хората да се 

преместят близо до тези центрове за производство, особено ако предприятията 

предложат стимули като по-добри условия на труд, жилищни придобивки или 

социални пакети. Само 17,9% от заетите са сменили и работното си място и своето 

местожителство. Това показва, че преместването в друг град или населено място е по-

малко предпочитан вариант. Този сравнително нисък процент корелира готовността 

на заетите лица в сектора (14,3%) да сменят работата си в друг регион, което е 

свързано и с промяна на местожителството. Това може да включва по-млади 

служители или такива без семейни задължения, за които мобилността е по-малко 

обвързана с лични ограничения. Причините могат да бъдат свързани с това, че заетите 

лица предпочитат да пътуват ежедневно, дори на по-големи разстояния, вместо да се 

местят трайно, поради липсата на по-добри жилищни, инфраструктурни условия или 

по-високи разходи за живот в някои от регионите. Ниската мобилност за преместване 

на местоживеенето може да се обясни и с по-ниските доходи в сектора, което прави 

преместването финансово по-неизгодно, освен ако не се предлагат по-добри условия 

на труд и възнаграждения. Компаниите ще трябва да инвестират в привличане на 

кадри от други региони или държави, което изисква значителни усилия и ресурси. 

В месопреработването, където производствените процеси са стриктно организирани 

по смени и времето е критичен фактор, дистанционната работа е значително по-малко 

приложима, тъй като като работният процес е свързан с физическо участие в 

производствените мощности, работата със специализирани машини и контрола на 

качеството. Данните показват, че секторът се отличава с високи технологични 

изисквания и се нуждае от физически присъствени операции, които ограничават 

възможностите за дистанционна работа. Това прави този модел на мобилност 

практически нерелевантен в сектора, тъй като работодателите вероятно не разчитат на 

него за разрешаване на проблема с недостига на кадри. Въпреки това, за 50,0% от 

заетите, особено тези с лични и семейни ангажименти, гъвкавостта може да бъде 

ключов фактор за мобилност. Това предизвикателство е значително за компаниите, 

които се опитват да отговорят на съвременните изисквания за гъвкавост от страна на 
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работниците. Докато работниците търсят по-гъвкави условия на работа, 31,3% от 

работодателите срещат трудности в управлението на подобни форми на заетост. 

Мобилността в сектор „Месопреработване“ е ограничена основно до ежедневните 

пътувания, като жилищната мобилност и дистанционната работа са по-малко 

приложими. Недостигът на квалифицирани кадри, застаряването на населението и 

липсата на достатъчно стимули за преместване затрудняват жилищната мобилност. За 

подобряване на мобилността, индустрията трябва да се фокусира върху обучението, 

подобряване на условията на труд и въвеждане на стимули за привличане на работна 

сила. 

 

Сектор „Подемна техника“ 

В България производството на подемна техника е концентрирано в определени 

индустриални зони и градове. Това създава трудности за кадрите, които не живеят в 

близост до тези региони, особено когато предлаганите възможности за труд не 

съвпадат с тяхното мястоживеене. Секторът се характеризира с висока специализация 

и специфични изисквания към работната сила, което води до редица 

предизвикателства за работодателите при наемане на служители от други населени 

места. Промените са бързи, водени от иновации като автоматизация, интелигентни 

технологии и зелени решения. Въпреки това, пред него стоят сериозни 

предизвикателства като недостиг на квалифициран персонал, сложна регулаторна 

среда и глобални логистични проблеми. Компаниите, които успеят да се адаптират 

към тези тенденции и предизвикателства чрез инвестиции в технологии и човешки 

капитал, ще бъдат в по-добра позиция за дългосрочен успех. 

Анализът показва, че секторът "Подемна техника" се отличава с умерена географска 

мобилност на работната сила, въпреки че има нарастващо търсене на квалифицирани 

кадри поради спецификата на производството и необходимостта от иновации. 

Основните пречки за по-голяма мобилност включват липсата на квалифицирани кадри 

в някои региони и високите разходи за преместване. 

Секторът „Подемна техника“ често изисква работниците да пътуват ежедневно до 

индустриални зони или строителни обекти, които могат да са отдалечени от 

населените места. Като цяло, мобилността в сектора остава стабилна през последните 

години, като това се дължи на стабилност на регионалните трудови пазари, липса на 

стимули за преместване, специфика на заетите лица и стагнация в сектора. 

Независимо от това, близо 30,0% от работодателите практикуват и/или са използвали 

алтернативни подходи и форми мобилност при привличане на заети лица. Това 

включва случаи на временна мобилност, за изпълнение на краткосрочни проекти, 

монтаж на оборудване или участие в специализирани задачи. Това може да включва и 

ситуации, в които работниците не променят местоживеенето си, но пътуват редовно 
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до друга локация за работа. Данните от проведеното проучване40 сред заетите лица 

сочи, че в близо 80,0% от предприятията има лица, които пътуват всеки ден до 

работното си място до 50 км., като това е характерно за 20,0-25,0% от заетите. 

Ограничените нива на ежедневна мобилност се потвърждават и от обстоятелството, 

че липсват данни за пътувания на заетите лица над 50 км. Това предполага, че 

работодателите се опитват да запълнят недостига на квалифицирани кадри, като 

привлекат работници от близките населени места. В условията на недостиг на кадри 

и остаряване на населението, компаниите трябва да предложат решения, улесняващи 

тези ежедневни пътувания, като организиран транспорт или финансови бонуси за 

транспортни разходи. Ежедневните пътувания са съществен фактор, който влияе 

върху привлекателността на сектора за нови кадри, особено за неквалифицираните 

позиции, които традиционно имат по-ниски нива на заплащане. 

Недостигът на кадри в сектор „Подемна техника“ създава натиск върху компаниите за 

търсене на кадри в различни региони на страната, а в някои случаи и извън нея. Макар 

и по-рядка, между 20,0 - 25,0% от заетите лица в сектора изглежда са сменили своето 

местоположение поради постоянна работа. В повечето случаи, те се установяват в 

близост до предприятията. Това е важно в контекста на специализираните кадри, 

които секторът изисква, тъй като като може да се наложи привличането на работници 

от по-далечни региони, където се намират тези специалисти. За да привлекат такива 

специалисти, които могат да не се намират в близост, фирмите в сектора често трябва 

да предложат конкурентни условия, за да убедят кадрите да се преместят. 

Тази необходимост от жилищна мобилност се сблъсква с реалността на липсата на 

интерес от младите хора към сектора, което означава, че компаниите са принудени да 

предложат допълнителни стимули като жилища, транспортна или финансова 

подкрепа за преустановяване в друг град. Въвеждането на нови технологии и 

автоматизация би могло да се нуждае от подобрение от работна сила на някои 

позиции, но необходимостта от висококачествени инженери, техници и конструктори 

ще продължи да расте. 

В същото време, е налице известна гъвкавост сред по-голямата част от заетите лица 

(60,0%), като вероятно те биха приели смяна на региона при добри условия на труд, 

заплащане или други социални придобивки. 

Въвеждането на дистанционна работа и гъвкави условия на труд в този сектор е 

ограничено, поради естеството на производствените процеси и нуждата от физическо 

присъствие при опериране с тежки машини като кранове и телфери. Все пак, 

въвеждането на дигитализацията и автоматизацията позволяват на някои позиции, 

особено в управлението, контрола на ефективността и инженеринговата дейност да се 

 
40  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 
BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 
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извършват от разстояние. IoT (Интернет на нещата) технологии и интелигентните 

системи дават възможност за мониторинг и дистанционна диагностика, която може да 

улесни частична работа от разстояние за инженери и техници. Предлагането на 

възможност за гъвкави форми на труд може да допринесе за увеличиване мобилността 

в сектора, като това се потвърждава както от заетите лица (40,0%), така и от 

работодателите (50,0%). 

Ограничената мобилност на работната сила в сектор „Подемна техника“ значително 

усложнява проблемите с недостига на квалифицирани кадри. Въпреки че част от 

служителите са готови да сменят работа или мястоживеенето си при определени 

условия, преобладаващата част от тях предпочитат стабилност и не са готови на 

значителни промени в работната си среда. 

Данните показват, че мобилността в сектора „Подемна техника“ е ограничена поради 

високите разходи за транспорт и комуникации, семейни ангажименти и спецификата 

на работата, изискваща физическо присъствие на място. Независимо от това, 

развитието на технологиите дава възможност за въвеждане и използване на различни 

гъвкави форми на труд, които да стимулират мобилността в сектора. Това трябва да 

бъде съпроводено и с подобряване на условията на труд, предлагането на финансови 

стимули, транспортни компенсации или осигуряване на жилища в близост до 

работното място, в съчетание с инвестиции в обучение и повишаване на 

квалификацията на кадрите. 

 

Сектор „Спедиторство“ 

Мобилността на кадрите в сектора играе ключова роля поради спецификата на 

работата, която често включва движение на стоките на дълги разстояния. Вътрешната 

географска мобилност в сектора остава сравнително стабилна, което може да се дължи 

на устойчивата нужда от кадри в по-големите градски и индустриални центрове в 

страната. Спедиторството, като част от транспортния и логистичен сектор, е силно 

зависимо от географската мобилност, но в този сектор тя се извършва по различен 

начин в сравнение с други сектори. 

Всекидневните пътувания са от решаващо значение за сектора, тъй като като много 

работни позиции може да се изисква пътуване до различни локации, което позволява 

на работниците да живеят в един регион, но да пътуват ежедневно за работа в друг. 

Спедиторството често изисква мобилност на работна ръка между различни бази, 

логистични центрове и транспортни възли, които обуславят този тип мобилност, 

подходящ за сектора. Всекидневните пътувания на близки разстояния са най-честата 

форма на мобилност в сектора, като тя се практикува от 15,0 - 20,0% от заетите лица. 

В същото време, пътуването на дълги разстояния (над 50 км.) не е особено популярна 

сред заетите лица, като между 2,0% до 4,0% практикуват тази форма. За да се улесни 
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този тип мобилност, компаниите инвестират в инфраструктура и разработват 

интелигентни транспортни системи, които позволяват по-добро управление на 

транспортния поток и минимизиране на компенсациите. Само 15,6% от заетите лица 

заявяват, че са променили работното си място и им се налага да пътуват или да живеят 

в друго населено място. Това е сравнително нисък процент за сектор, в който 

географската мобилност може да е важна. Това може да е индикация, че повечето 

заети лица в сектора изпълняват задълженията си, без да сменят местоживеенето си, 

вероятно пътувайки на кратки разстояния и за кратки периоди, или работейки в по-

локализирани логистични мрежи. 

Промените в жилищната мобилност могат да помогнат за запълване на липсата на 

квалифицирани кадри, особено ако компаниите предлагат стимули за привличане на 

работници от различни региони. Колективните трудови договори могат също така да 

улеснят географската мобилност чрез подобряване на условията за труд и осигуряване 

на стимули за преместване, но част от работодателите (47,6%) не виждат значителна 

връзка между колективните договори и мобилността на кадрите. Преобладаващото 

множество от заетите лица не е променила мястотоживеенето си и не пътува на 

значителни разстояния за работа. Това показват ограничена гъвкавост на заетите лица 

относно географската мобилност.  

Дистанционна работа изглежда има ограничено приложение в спедиторския сектор, 

тъй като много от дейностите (например управление на товарен транспорт и 

логистични операции) изискват физическо присъствие. Въпреки това, 

административните и управленски роли, както и ИТ поддръжката, могат частично да 

се изпълнят дистанционно, което е улеснено от подобряване на информационните 

системи за управление на транспорта. Данните сочат, че за заетите лица гъвкавото 

работно време е значим фактор за мобилност, като това се признава и от рабодателите. 

В същото време, те срещат редица предизвикателства, свързани с комуникацията и 

управлението на екипите от разстояние, както и с управлението на гъвкавите форми 

на заетост и работата от разстояние. Това изисква работодателите да разработят 

допълнителни стратегии за управление на гъвкави работни графици и разпределени 

екипи, което може да бъде предизвикателство за традиционните компании. 

Нивото на мобилност в сектор „Спедиторство“ може да бъде определено като високо 

по отношение на ежедневните пътувания и краткосрочната мобилност, особено на 

разстояния до 50 км., което е в синхрон със спецификата на работа в този сектор. 

Въпреки това, трайното преместване на заетите лица е по-рядко, което съответства на 

нуждата от гъвкавост в различни райони и по различни задачи, без дълготрайна 

обвързаност с едно местоположение. В същото време, цялостната мобилност остава 

сравнително ниска, което може да се дължи, както на наличието на достатъчно местни 

възможности за работа, така и на липсата на стимули и информираност, които биха 

могли да мотивират работниците да се преместват или пътуват по-често за нови 
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работни възможности. Заетите лица в сектора ясно показват ниско ниво на гъвкавост 

към мобилност при преместване на фирмата в друг регион. 

Основни консенсусни фактори, които биха насърчили вътрешната географска 

мобилност между работодателите и заетите лица, включват по-високата заплата и 

допълнителните социални придобивки, които и двете страни считат за основни 

стимули за мобилност. Ключовите предизвикателства пред трудовата мобилност на 

заетите лица се разпределят между финансови, социални и инфраструктурни фактори. 

Това подчертава необходимостта от интегрирани стратегии, които да намалят както 

финансовите, така и социалните рискове, свързани с мобилността, като 

предоставянето на подкрепа за транспорт и жилищни разходи и осигуряването на 

адекватна обществена инфраструктура. 

 

Сектор „Операции с недвими имоти“ 

Секторът играе критична роля в българската икономика, като търсене на изграждане 

на стойност, заетост и икономически растеж. С нарастването на частната собственост 

и пазарноориентираните механизми, стойността на недвижимата собственост в 

България се утвърждава като ключов фактор за националната икономика. По 

отношение на мобилността, секторът има свои специфики, свързани с характера на 

дейността, която отразява и практиките за географска мобилност на работната сила. 

Макар че има национално и дори международно измерение, локалната зависимост е 

ключов фактор. Пазарите на имотите са регионално специфични, които налагат 

дългосрочно наличие на експерти и работни екипи в определени райони. Тези 

характеристики до голяма степен определят сравнително ограничените нива на 

мобилност сред заетите лица. Основните причини могат да бъдат както стабилни 

условия на труд, регионални възможности, липса на стимули за мобилност, така също 

и локализиран характер на управлението на пазара на недвижими имоти в страната, 

регионална специфика на търсеното и др. 

Разглеждането на трите модела на мобилност (дистанционна работа, жилищна 

мобилност и ежедневни пътувания) показва значително влияние върху сектора на 

недвижимите имоти: 

1. Ежедневни пътувания: 

Данните показват, че около 10-12.0% от заетите в сектора практикуват 

всекидневни пътувания на къси разстояния до 50 км., като пътуванията на 

дълги разстояния не са честа практика. Това се дължи на търсене на времева 

ефективност и икономическа целесъобразност. В същото време, търсенето на 

жилища в близост до работното място или с удобни транспортни връзки 

създава предизвикателства за фирмите в сектора, които се стремят да адаптират 

своите оферти към новите изисквания на потребителите. 
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2. Жилищна мобилност: 

Този тип мобилност е значително ограничен. Едва около 3,0% от заетите 

споделят, че са сменили своето местожителство поради работа. Това се 

потвърждава и от готовността на малка част от заетите лица да се преместят в 

друг регион или населено място за работа – около 9,0%. Това показва, че 

секторът предлага относително стабилни условия и заетите лица не виждат 

значителни ползи от промяната, както и наличие на фактори, които 

ограничават мобилността (напр. семеен статус, разходи за преместване, 

липсват по-добри възможности). 

3. Дистанционна работа: 

Сравнително значителен дял от работодателите (25,0%) използват и други 

форми на географска мобилност. Това най-вероятно включва дистанционна 

работа или гъвкави форми на работа, при които служителите могат да 

обслужват различни географски райони, без да се налага физическо 

преместване. Основните фактори са развитието на технологиите, които 

позволят дистанционно управление на имоти, виртуални огледи и онлайн 

комуникация с клиенти. Това намалява необходимостта от физическо 

преместване, особено за роли като брокери, маркетинг специалисти или 

администратори. Гъвкавото работно време е важен стимул за мобилност, макар 

работодателите да не придават голямо значение на този фактор. За заетите лица 

това е важна форма на професионална свобода и баланс между личен и 

професионален живот. В същото време, работодателите срещат сериозни 

предизвикателства при управлението на гъвкавите форми на заетост и работа 

от разстояние, особено тези, които нямат развита инфраструктура за такъв тип 

работа. Независимо от това, работодателите заявяват висока склонност от 

въвеждане на нови форми на заетост, като средство за спряване с 

предизвикателствата. 

Възможността за работа от вкъщи е важна мярка, която предлага допълнителна 

гъвкавост и привлича служители, особено в сектор, който понякога изисква 

мобилност и гъвкавост по отношение на работните условия. Тази гъвкавост е 

важна, особено в контекста на КОВИД-19, който увеличи значението на 

дистанционната работа и който се явява и важен фактор за насърчаване на 

мобилността, както за работодателите, така и за заетите лица.  

Наличните данни за сектор „Операции с недвижими имоти“ показват, че той е 

стабилен и не изпитва значителни промени в географската трудова мобилност, но 

същевременно демонстрира признаци на умерена динамика и растеж. Макар повечето 

работни позиции да не изискват големи промени в местоположението на заетите лица, 

определен процент от работодателите отчита нарастване на трудовата мобилност, 

което може да бъде сигнал за разширяване на сектора и оттам увеличаване на 

необходимостта от по-гъвкава работна ръка. Мобилността в сектора на недвижимите 
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имоти е предимно местна, като служителите са ангажирани в близки райони и рядко 

имат готовност за дълги пътувания или дългосрочно преместване. Работодателите в 

сектора показват признаци на адаптиране към световните тенденции за дистанционна 

работа и мобилност. 

 

Сектор „Туризъм“ 

Туризмът е сектор с ясно изразени регионални дисбаланси в търсенето на работна 

сила. Популярните туристически дестинации като черноморските и планинските 

курорти изискват мобилни кадри поради сезонните пикове в търсенето на труд, което 

често изисква сезонна заетост и работници, готови да се преместят или пътуват в 

различни региони в зависимост от натоварването. До известна степен това намира 

потвърждение в резултатите от проучванията41, които показват умерено нарастване 

на географската мобилност. Повишената мобилност може също така да бъде резултат 

от кризисни ситуации като КОВИД-19, които принудиха много хора да се опитват да 

работят в нови региони или да променят своето местоживеене, за да отговорят на 

новите условия на пазара на труда. Също така, може да се изведе изводът, че секторът 

на туризма е все по-зависим от работниците, които са готови да пътуват или да се 

преместват в различни региони. В същото време, през последните години, секторът 

страда от хроничен недостиг на кадри, като основните причини са свързани с: 

• ниско възнаграждение и липса на социални придобивки – заплащането в 

сектора не отговаря на очакванията на квалифицираните кадри, което прави 

позициите непривлекателни за работниците; 

• липсата на връзка с образователни институции – отсъствието на 

сътрудничество между бизнеса и образователните институции затруднява 

осигуряването на подготвени кадри с необходимите умения. 

Всекидневните пътувания са един от най-прилаганите модели на мобилност за 

неквалифициран персонал. Осигуряването на фирмен транспорт или финансовите 

стимули за покриване на транспортните разходи може да намали дефицита на кадри, 

особено в по-отдалечените туристически райони. Въпреки това, честите пътувания 

също водят до умора и допълнително натоварване. Близо 35-40,0% от персонала в 

туристическия сектор пътува ежедневно до работното си място, като близо 95,0% от 

тези пътувания са на разстояния до 50 км. Това подчертава относителната гъвкавост 

на работната сила в сектора, където пътуването на кратки разстояния не се възприема 

като пречка за приемането на работата. Това явление вероятно е свързано с 

използването на инфраструктурата и достъпните транспортни опции в региона с 

туристически обекти. Работниците са склонни да пътуват ежедневно от близките 

 
41  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 
BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 
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населени места, което позволява на предприятията да привличат персонал от по-

широк регионален пазар на труда. Пътуванията на дълги разстояния са значително по-

слабо застъпени. Това показва, че за много от служителите мобилността е ограничена 

от фактори като разходите за транспорт и времето за пътуване. Вероятно тези хора 

разчитат на местни възможности и удобства, за да поддържат своя ежедневен баланс 

между работа и личен живот. Само 13,3% от респондентите са сменили работата си, 

но не са сменили местожителството си – те пътуват до друго населено място, за да 

работят. Тази категория показва, че има известна мобилност, но не е достатъчно силна, 

за да наложи преместване. Тези служители са склонни да пътуват за работа, но 

предпочитат да живеят в своето населено място, като по този начин избегнат 

промяната в начина на живот и социалната среда. 

Жилищната мобилност, или преместването на работници в туристически райони, е 

потенциално решение за дефицита на кадри в отдалечени или сезонни обекти. В тази 

връзка, 16,7% от заетите съобщават, че са сменили своето местожителство поради 

работа което е сравнително висок дял. Резултатите от проучването показват, че 

значителната част от заетите лица не са напълно готови за преместване в друг регион, 

без подходящи стимули. Този модел обаче също има своите пречки, като високите 

разходи за наем, сезонната несигурност и необходимостта от социални услуги. 

Осигуряването на по-добри условия на живот и социална инфраструктура, като 

жилища и достъп до здравеопазване, е ключов фактор за успех на жилищната 

мобилност. Много от тези лица вероятно предпочитат стабилността на познатата 

работна среда и населено място и нямат възможност за преместване или пътуване за 

работа, поради социални и икономически причини (семейство, лични ангажименти, 

удобства). 

Въпреки че дистанционната работа е популярен модел в много сектори, в туризма тя 

е трудно приложима, особено в позиции, които изискват физическо присъствие, като 

обслужващ персонал в хотели и ресторанти. Независимо от това, 16,0% от 

работодателите споделят, че практикуват други форми на мобилност, вкл. 

дистанционна работа без нужда от физическо преместване. Те отчитат, че 

предлагането на гъвкаво работно време е фактор, които би спомогнал за мобилността 

на работната сила. Това показва тенденция към внедряване на по-гъвкави условия на 

работа, което е важно за баланс между работата и личния живот. В същото време, 

значителна част от работодателите срещат значителни трудности в управлението на 

гъвкави форми на заетост и работата от разстояние, особено в сфери като 

хотелиерството и ресторантьорството, където личното присъствие е важно. 

Работодателите в туризма се адаптират към новите реалности на гъвкавите форми на 

заетост. Въпреки че секторът разчита на физическото присъствие, осигуряването на 

работа от разстояние е стратегия, която позволява на някои служители да балансират 

между личния и професионалния живот. Тази опция е сравнително нова в туризма, 
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особено след пандемията от КОВИД-19, която насочва развитието на дистанционната 

работа в много сектори. Този процент е сравнително малък, което е логично за 

туризма, където физическото присъствие на служителите често е необходимо, но все 

пак показва тенденция към дигитализация и гъвкавост в работния процес. Тази форма 

на мобилност може да бъде полезна за административни и маркетингови позиции, но 

е ограничена в способността да се реши проблема с недостига на кадри за 

оперативните позиции. 

Мобилността в сектора на туризма зависи в голяма степен от разстоянието и условията 

на труд. За динамичен сектор като туризма, който изпитва сериозен недостиг на 

персонал, особено в пиковите месеци, вътрешната географска мобилност остава 

ограничена поради множество фактори, включително: 

• високите разходи за преместване; 

• ниското заплащане; 

• транспорт и настаняване; 

• социалните и семейните бариери. 

Въпреки усилията на някои работодатели да въведат финансови стимули, гъвкави 

форми на работа и професионално обучение, значителни предизвикателства, като 

липсата на добре развита транспортна инфраструктура и високи разходи за 

привличане на мобилна работна сила остават основни препятствия за повишаване на 

мобилността. За да се подобри мобилността в сектора, са необходими целенасочени 

политики, които да се справят с тези пречки и да създадат благоприятни условия както 

за работниците, така и за работодателите. Също така, липсата на активни политики за 

привличане на мобилна работна сила от страна на повечето работодатели в туризма 

затруднява повишаването на мобилността и ограничава възможностите за 

оптимизиране на трудовия пазар в този сектор. 

 

Сектор „Информационни технологии 

ИТ секторът се концентрира основно в няколко големи града и е особено зависим от 

висококвалифицирани специалисти. Това прави мобилността на кадрите ключов 

аспект за успешното функциониране на компаниите в сектора, като мобилността на 

работната сила между различните региони може да има значително въздействие върху 

икономическата ефективност и разпределението на човешкия капитал. В сектора на 

ИТ, географската трудова мобилност има специфични особености, тъй като този 

сектор се характеризиран с високо ниво на дигитализация, глобална конкуренция и 

динамични работни условия. 

В сектора на информационните технологии (ИТ), мобилността на работната сила 

може да се разглежда през три основни аспекта:  
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− дистанционна работа; 

− жилищна мобилност;  

− всекидневни пътувания.  

В съвкупност тези аспекти формират динамиката на трудовата мобилност в ИТ 

сектора и влияят на конкурентоспособността и устойчивостта на индустрията. 

Секторът на ИКТ е сред първите, които възприемат дистанционната работа като 

нормална практика. Около 45,0% от работодателите в сектора предлагат възможности 

за дистанционна работа, което е значително по-лесно за служителите и позволява на 

компаниите да набират таланти от цялата страна. Управлението на разпределени 

екипи, поддържането на ефективна комуникация и синхронизацията между 

служителите, както и нуждата от допълнителни ресурси за ИТ инфраструктура 

създават предизвикателства за работодателите. Въпреки това, тази форма на 

мобилност намалява нуждата от ежедневно пътуване и от жилищна мобилност и дава 

възможност на специалистите да работят от различни населени места. 

Дистанционната работа е утвърдена практика, която продължава да се разширява и 

позволява на компаниите да преодолеят проблемите, свързани с географската 

концентрация на кадри в София и големите градове. Това е резултатът от 

намаляването на задръстванията и разходите за транспорт, което е от полза както за 

служителите, така и за работодателите. 

Повече от 85,0% от служителите в ИТ сектора са съсредоточени в София, което налага 

значителна концентрация на кадри в столицата. Работодателите в София привличат 

кадри от цялата страна, а някои компании предлагат стимули за преместване. 

Високите разходи за наем и живот в града ограничават миграцията. Въпреки това, че 

жилищната мобилност остава ограничена, дистанционната работа помага на 

компаниите да имат служители, които не живеят в големите градове. Освен това, има 

опит за развитие на ИТ бизнеса в други региони на страната, където разходите за 

живот са по-ниски и има потенциал за растеж. С увеличаване на приемането на 

дистанционната работа и подобряването на комуникационните технологии, 

жилищната мобилност в сектора може да се намали в бъдеще, като компаниите ще 

могат да привлекат служители от различни региони на страната без необходимост от 

физическо преместване. 

Много служители ежедневно пътуват до работните си места, което води до 

натоварване на транспортната система, особено в големите градове. Липсата на добре 

развита транспортна инфраструктура извън столицата затруднява ежедневно 

пътуващите служители в по-малките градове и селски райони. 

Всекидневните пътувания в ИТ сектора влияят негативно върху баланса между работа 

и личен живот и увеличават нивата на стреса у служителите. Въпреки това, 

възможността за дистанционна работа частично намалява необходимостта от 
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ежедневно пътуване, особено в ситуации на гъвкаво работно време и хибридни 

модели на работа. Очакванията са всекидневните пътувания да стимулират 

приемането на дистанционни и хибридни форми на работа, които ще позволят на 

служителите да работят от дома или други удобни локации. 

ИТ секторът в България продължава да бъде динамичен и да се развива устойчиво, 

като мобилността на работната сила играе важна роля в този процес. Мобилността на 

заетите лица в сектор ИТ в България е предимно локална, с ограничена готовност за 

дълги разстояния или смяна на местожителството. Повече заети не са готови да 

обмислят смяна на работното място в различен регион, което говори за висока степен 

на привързаност към текущото местожителство и работно място, което може да се 

дължи на различни фактори, като лични и семейни обстоятелства, задоволство от 

текущото местоположение, задоволство от условията на работа или страх от 

несигурност при преместване. 

Дистанционната работа се утвърждава като основен модел, който предоставя 

еластичност и достъп до кадри от цялата страна. Жилищната мобилност е ограничена, 

но дистанционната работа частично компенсира тази нужда. Всекидневната 

популярност на пътуването остава предизвикателство, но с нарастването на 

хибридните модели се очаква подобни предизвикателства да намалеят. 
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Глава 5: Влияние на атипичните форми на заетост и колективното 

трудово договаряне (КТД) върху мобилността 

5.1. Регламентиране на работата от разстояние в трудовото законодателство 

Работата от разстояние е регламентирана в трудовото законодателство от 2011 г. в 

Раздел VIII "б" на Кодекса на труда „Допълнителни условия за извършване на работа 

от разстояние“- от чл. 107з до чл. 107п. Тя е определена като форма за организиране 

на работа, която е изнесена извън помещенията на работодателя, извършвана е по 

трудово правоотношение чрез използването на информационни технологии и която 

преди изнасянето ѝ е била или би могла да бъде извършвана в помещенията на 

работодателя. Очевидно мястото на извършване и използването на информационните 

технологии са основните й отличителни характеристики. Става въпрос за географска 

трудова мобилност с неограничено разстояние – от преместване в рамките на града до 

преместване, възможно е, и на друг континент. Отличителен белег е запазването на 

работата, което е благоприятен ефект и за двете страни – работодатели и служители. 

Това е един вид надграждане на първоначалната географска трудова мобилност, при 

която служителят се премества от своето местоживеене и отива в ново населено място, 

за да получи нова работа и това е за постоянно. Докато при преминаването към работа 

от разстояние се получава един вид обратно движение от центъра – предприятието – 

към периферията – ново населено място или в същото населено място, но е извън 

помещенията на работодателя и това преместване е за най-различни периоди от време.  

Работата от разстояние не следва да се счита, че е разновидност на надомната работа. 

При надомната работа също се работи в помещения на работника, но няма вариант да 

се е работило или пак да се работи в помещения на работодателя. При нея се 

произвеждат конкретни продукти или услуги, с които работникът отчита своята 

работа. Работникът е автономен по отношение на работното си време, не се използва 

телекомуникационно оборудване за връзка с работодателя. При работата от 

разстояние може да се работи, ако е уговорено в договорите, и в почивни и в 

празнични дни, да се полага извънреден труд. 

Изрично е посочено, че работата от разстояние има доброволен характер, и 

работодателят и служителят могат да предложат такава работа, като ако работникът 

откаже предложението на работодателя това не може да доведе до настъпване на 

неблагоприятни последици за него. 

Наред с това законодателят дава възможности за индивидуален подход и гъвкавост, 

тъй като условията и редът за работа от разстояние се уговарят в колективен или в 

индивидуален трудов договор. В индивидуалния трудов договор се уговарят 

конкретно съдържанието на работата и всички условия, права и задължения на 
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страните по него във връзка с работата от разстояние и осъществяването ѝ, в т.ч. 

хибридни форми за работа както от разстояние, така и в офисите на фирмата.  

От 2024 г. влязоха в сила промени, с които се конкретизира, че с трудовия договор 

може да се уговаря повече от едно място на работа, което повишава интензитета на 

мобилността. Затова, вече, работното място от разстояние не е както преди промените 

- домът на работника или служителя, може да бъде и друго място, а именно „място в 

помещение в дома на работника или служителя или в друго помещение по негов избор 

извън предприятието, където се извършва работата“. С това се отговаря на най-новите 

тенденции – наличието на т. нар. „дигитални номади“, които често сменят населените 

места, в които работят. 

Нова е и разпоредбата, според която работодателят може да промени мястото на 

работа за не повече от 30 работни дни годишно по писмено искане на работника или 

служителя при условия и по ред, определени с трудовия договор и/или с вътрешни 

актове на предприятието.  

Работникът или служителят, който извършва работа от разстояние, е длъжен да 

предостави на работодателя писмена информация за характеристиките на осигуреното 

от него работно място за извършване на работа от разстояние. Работодателят е длъжен 

да предприема мерки, за да гарантира към датата на възникване или изменение на 

трудовото правоотношение, че работните места за извършване на работа от 

разстояние отговарят на минималните изисквания за здравословни и безопасни 

условия на труд, определени в Закона за здравословни и безопасни условия на труд и 

в актовете по прилагането му. 

С правила се уреждат подробностите, по-конкретно как ще се възлага и отчита 

работата от разстояние; съдържанието, обемът, постигнатите резултати и други 

характеристики на работата, които са от значение за отчитане на извършеното. Често 

това става чрез информационна система и тогава работодателят осигурява на 

работника или служителя писмена информация за вида и обема на свързаните с 

работата данни, които се събират, обработват и съхраняват в нея. 

Основна характеристика при работата от разстояние е, че работникът или служителят 

осигурява работното място. Нараства ролята на колективното трудово договаряне, тъй 

като не само в индивидуалния трудов договор, но и в или колективен трудов договор 

се уговарят условия за предотвратяване на злоупотреба от страна на работника или 

служителя, който извършва работа от разстояние, с предоставените му оборудване, 

интернет и комуникационни връзки. Извън пряката си работа работникът или 

служителят може да ги използва в рамките на разумното и добрите нрави. 

Работниците и служителите, извършващи работа от разстояние, вече следва незабавно 

да уведомяват работодателя за всяка злополука на работното място по предварително 

уговорени ред и начин. При трудова злополука или професионална болест, настъпила 
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при работа от разстояние, когато пострадалият не е спазил предписаните му правила 

и норми за здравословни и безопасни условия на труд, отговорността на работодателя 

може да се намали.  

При работа от разстояние работниците и служителите сами организират своето 

работно време, но в съответствие с промените, те трябва да бъдат на разположение и 

да работят във времето, в което работодателят е в комуникационна връзка с трети 

лица, а не само със своите търговски партньори, както досега. 

Въведените промени относно междудневната и междуседмичната почивка се 

прилагат за всички, а не само за работещите от разстояние. Работниците и 

служителите няма да бъдат длъжни да отговарят на инициирана от работодателя 

комуникация по време на междудневната и седмичната почивка освен когато в 

индивидуалния и/или в колективния трудов договор са уговорени условия, при които 

това е допустимо. 

Въпреки, че е законодателно уредена от преди 13 години, работата от разстояние 

придоби популярност по време на Ковид пандемията, когато мерките за превенция на 

разпространението на коронавируса се съчетаха успешно в изнасянето на работата, за 

която бе възможно, извън офисите на компаниите. След края на пандемията работата 

от разстояние е в по-малки размери, разпространи се хибридната форма – през 

определени дни в месеца се работи в офиса, през останалите – от вкъщи. Понастоящем 

редица работодатели искат служителите си обратно в офисите с цел по-бързо 

разпределяне на задачите, по-добра комуникация и контрол, повишаване на 

интензивността и производителността на труда. От своя страна служителите са по-

привързани към работата от вкъщи, благодарение на която балансират по-добре 

професионалния си и личния си живот и най-малкото спестяват времето за път от и до 

офиса и не замърсяват с трафика околната среда. 

В Становище на Европейския икономически и социален комитет относно 

„Предизвикателствата, свързани с дистанционната работа: организация на работното 

време, равновесие между професионалния и личния живот и право на откъсване от 

работната среда“ се изтъкват и някои негативни страни на работата от разстояние.  

Размиването на границите между работното и неработното време може да доведе до 

повече действително отработени часове и по-голяма интензивност на труда, 

трудности при откъсването от професионалната среда и намаляване на семейното 

време. Има рискове като изолация, стрес, депресия, работа по време на боледуване, 

трудно организиране и участие в синдикални дейности. Има рискове с 

киберсигурността, зависимост от цифровизацията на териториите и др.  

Дистанционната работа изисква умения в областта на ИКТ и достъп до оборудване и 

услуги, както и условия за живот в т.ч. по-големи жилища. Възможно е да възникнат 

нови икономически и социални неравенства. 
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5.2. Влияние на атипични форми на заетост 

Атипичните форми на заетост могат да имат значително влияние върху вътрешната 

географска мобилност в България, особено чрез разширяване на възможностите за 

работа в отдалечени и по-слабо развити региони. Те предлагат по-голяма гъвкавост 

както за работодателите, така и за работниците. Тези форми на труд могат да променят 

моделите на заплащане на работа и създават нови възможности и предизвикателства 

за работодателите и работещите. Гъвкавите форми на заетост позволяват на 

служителите да работят от различни места и да се адаптират към различни работни 

условия. Въпреки това, този потенциал е ограничен от съществуващите структурни 

предизвикателства като социална сигурност, специфика на икономическите дейности, 

инфраструктурни дефицити и регионални икономически неравенства. 

С развитието на информационните и комуникационни технологии, мобилната работа 

става все по-достъпна и ефективна. Това улеснява работниците да изпълняват 

задълженията си от всяка точка на света. Глобализацията и конкуренцията на пазара 

на труда също играят роля. Атипичните форми на заетост могат да бъдат 

предпочитани от работници с различни лични задължения, като грижа за деца или 

възрастни роднини. 

Необходимо е разширяване на дискусията за трудовите отношения и социалния 

диалог, за да се признаят и обхванат структурни текущи промени в света на 

индустриалните отношения, включително появата на разнообразие от форми на 

трудови отношения. Тъй като границите на бизнеса стават все по-виртуални, 

работниците и работодателите трябва да се адаптират към новата реалност на 

разширени предприятия и на увеличаване на броя на разпръснати, отдалечени и 

мобилни работници.  

Тези фактори водят до по-голяма мобилност на работната сила, като позволяват на 

служителите да работят в различни географски райони и да се адаптират към различни 

работни условия. 

 

5.2.1. Географската мобилност на работната сила и мобилната работа 

Изследваните атипични форми на заетост, имат както положително, така и негативно 

влияние върху мобилността. В контекста на България тези влияния са допълнително 

оформени от регионалните различия, въздействието върху инфраструктурата и 

икономическото развитие на отделните региони. От гледна точка на влиянието, които 

новите форми на труд/заетост оказват върху географската мобилност на работната 

сила, най-съществена е възможността за работа от различни места, тъй като не е 

необходимо дейностите да се извършват от конкретно работно място в офис. 

https://www.infobusiness.bcci.bg/razvitieto-na-netichpichnite-guvkavi-formi-na-zaetost-e-osobeno-aktualno-v-poslednite-godini.html
https://www.infobusiness.bcci.bg/razvitieto-na-netichpichnite-guvkavi-formi-na-zaetost-e-osobeno-aktualno-v-poslednite-godini.html
https://www.infobusiness.bcci.bg/razvitieto-na-netichpichnite-guvkavi-formi-na-zaetost-e-osobeno-aktualno-v-poslednite-godini.html
https://www.infobusiness.bcci.bg/razvitieto-na-netichpichnite-guvkavi-formi-na-zaetost-e-osobeno-aktualno-v-poslednite-godini.html
https://www.infobusiness.bcci.bg/razvitieto-na-netichpichnite-guvkavi-formi-na-zaetost-e-osobeno-aktualno-v-poslednite-godini.html
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Дигитализацията дава възможност на много професионалисти да работят от вкъщи. 

Все повече компании осъзнават това и приемат такъв модел на работа. Решението за 

домашен офис означава, че служителите дори не трябва да пътуват до работното си 

място. 

 

От гледна точка на мобилността на работната сила, интерес представляват следните 

аспекти: 

− работното място може да е в домове, хотели, летища, влакове, паркове, 

обществени места и др.; 

− има възможност служителите да работят при ненормирано работно време; 

− работното оборудване е: преносими компютри, смартфони или таблети, които 

позволяват да се работи навсякъде и по всяко време;  

− работниците са постоянно свързани помежду си чрез телекомуникационни 

средства. 

 

Въпреки че работещите от разстояние са склонни да живеят по-далеч от работното си 

място, отколкото тези, които не работят от разстояние, все още не е установена 

посоката на причинно-следствената връзка между работата от разстояние и 

разстоянието от дома до работата, т.е. не е ясно дали възможността за дистанционна 

работа насърчава работниците да се отдалечат от работното си място или 

дистанционната работа е по-привлекателна за тези, които вече живеят по-далеч от 

работното си място. 

Въпреки че изборът на жилищно местоположение остава сложен процес, повлиян от 

семейни и лични решения, дистанционната работа изглежда играе непряка и 

второстепенна роля в този процес и не е движещата сила зад големи промени в техните 

жилищни стратегии. Дългосрочно, възможността за дистанционна работа вероятно ще 

доведе до промени в критериите за избор на жилище по отношение на площта, 

оформлението и местоположението. Живеенето в различни жилища или дори 

дигиталното номадство могат да представляват алтернативен избор за определени 

индивиди. 

Тези трансформации в начина на заетост подчертава недостатъчно използвания досега 

потенциал на атипичните форми на труд за промени в географската мобилност на 

работещите хора и техните семейства. Тези форми на труд осигурява по-широк набор 

от възможности за избор по отношение на стила на живот, социално обкръжение, 

екологична среда, възможности за културен живот, образование за децата, 

здравеопазване и други фактори. 
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Влияние върху регионалната мобилност и ежедневните пътувания 

Някои проучвания във Великобритания показват, че по-високите честоти на 

дистанционна работа у дома са положително свързани с общото седмично пътуване 

на заетите лица за домакинствата с един работник, но тази връзка изглежда намалява 

с увеличаването на размера на домакинството и не е значима за домакинствата с двама 

работници. Разликата в констатациите за домакинствата с един и двама работници 

вероятно е резултат от ефекта на размера на домакинството върху 

разделянето/споделянето на задачите и свързаните с тях пътувания между членовете 

на домакинството и следователно върху индивидуалното пътуване. 

Един от основните въпроси, с който се занимават много проучвания, е как 

дистанционната работа засяга практиките за пътуване до работното място. 

Първият пряк елемент се отнася до задръстванията. Всъщност дистанционната работа 

намалява броя на пътуванията до работното място. Много работещи от разстояние 

работят от вкъщи един-два дни в седмицата и ходят на работното си място само три 

до четири пъти седмично, което има положителен ефект  върху трафика в пиковите 

часове. Работещите от разстояние е по-вероятно да имат гъвкав работен график (и 

следователно да могат да избират кога да пътуват до работа) и да избягват пиковите 

часове, когато пътуват до работното място. Това подчертава потенциала на 

дистанционната работа за намаляване на претоварването на мрежата, особено в гъсто 

населените градски райони. 

Вторият елемент се отнася до разстоянията, изминати с кола, и произтичащото от това 

замърсяване на въздуха. Дистанционната работа може да намали парниковите газове 

и емисиите на фини специфични вещества. 

По тези причини работата от разстояние има положителен ефект върху мобилността 

и предлага интересни потенциални ползи по отношение на намаляване на 

автомобилния трафик и емисиите на CO2. Тези резултати обаче са в противоречие с 

няколко други научни статии, които представят много по-нюансирана оценка.  

Тъй като работата от разстояние намалява броя на пътуванията до работното място, 

хората, които работят от разстояние, печелят време, като не пътуват до работното 

място. Многобройни проучвания обаче са установили, че работещите от разстояние 

са склонни да живеят по-далеч от работа и следователно пътуват на по-големи 

разстояния. По този начин, въпреки намаляването на броя на пътуванията до 

работното място, изминатото разстояние през работната седмица все още може да 

бъде по-голямо поради по-голямото пространствено разстояние между дома и 

работното място. Някои проучвания показват, че работещите от разстояние пътуват 

много повече всяка седмица в сравнение с тези, които не работят от разстояние, което 

е резултат от комбинация от по-дълги разстояния за пътуване до работното място и 
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допълнителни пътувания без работа. Остава трудно да се каже дали способността за 

дистанционна работа сама по себе си подтиква хората да се преместят по-далеч или 

дистанционната работа е просто по-привлекателна за хора, които вече живеят по-

далеч от работа по други причини. 

Следователно, докато дистанционната работа позволява на работниците да пътуват 

по-малко, тя също така дава възможност за нови/различни практики за мобилност. 

Дистанционната работа като работа без фиксирано работно място позволява на хората 

да останат в своите населени места, което намалява разходите за механичен прираст 

от трудова миграция. Пример е Южният централен район, където голям процент от 

работещите пътуват ежедневно за работа, но наличието на атипични форми на труд 

може да помогне за намаляване на този поток. 

Дистанционната работа играе важна роля в намаляването на мобилността, особено за 

професиите, които позволяват работа от разстояние. Според НСИ около 3% от 

трудоспособното население в Южен централен район работи основно от вкъщи, 

докато този процент е значително по-висок в Югозападния район. Въвеждането на 

гъвкави и дистанционни работни модели има потенциал да стимулира ежедневната 

трудова миграция и да подобри баланса между работа и личен живот. 

 

Влияние върху жилищната миграция 

Няма проучвания в България за въздействието на дистанционната работа по 

отношение на географската (жилищната) мобилност. Дистанционната работа може 

има няколко последствия:  

• избор на дом, който е далеч от работното място,  

• отказ от географска мобилност, т.е. физическо преместване в ново населено 

място, по-близо до работното място,  

• приемане или оставане на работа далеч от дома,  

• придобиване/наемане на второ жилище, най-често вила, ваканционен дом или 

къща на село. 

Атипичните форми на труд могат да ограничат необходимостта от промяна на 

местожителството поради работата. При наличие на дистанционни и гъвкави работни 

възможности, много хора могат да останат в малките населени места, където живеят, 

и да избегнат преместването в големите градове. Това се наблюдава особено за 

районите, където разходите за живот са по-високи, като София и други областни 

центрове. 

Пример за влияние върху жилищната миграция е фактът, че 13,9% от анкетираните 

работещи лица в Южен централен район са сменили местожителството си заради 

работата, но този процент може да се намали с разширяване на възможностите за 
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атипични трудови форми. Това е особено приложимо за професии в ИТ сектора, 

маркетинга, администрацията и при други области, които позволяват дистанционна 

работа. 

 

Увеличаване на мобилността за работещите по гъвкави форми на труд 

Работата без определено работно място и краткосрочните договори касае трудовата 

мобилност на регионално и национално ниво. Това важи особено за сектора на 

строителството, сезонната селскостопанска работа, туризма и услугите, където 

работниците често се преместват за кратки периоди. Този тип мобилност обаче е 

различен от класическата миграция, тъй като като е временен и зависи от проектите и 

сезонността. 

Непълно работно време и други форми на временна заетост могат също така да 

повишат мобилността на работата, тъй като като хората са по-склонни да сменят 

работодателя или населеното място, в зависимост от възможностите и заплащането. 

Тази тенденция се наблюдава особено сред по-млади работници и хора с по-нисък 

трудов стаж, които са склонни да сменят работното място по-често. 

 

Влияние върху мотивацията на заетите лица 

Що се отнася до индивидуалната мотивация, се отбелязват шест елемента, за които се 

смята, че играят роля при индивидуалния избор на дистанционна работа42: повишена 

автономност, намалено разсейване, намалено пътуване до работното място, подобрен 

баланс между работата и личния живот, извършване на дистанционната работа в 

тяхната социална мрежа и избягване на негативната офис среда. 

Когато пътуването до работното място се преживява като стресиращо, служителите 

са склонни да подчертават намаляването на пътуването до работното място като 

решаваща мотивация за дистанционна работа. Колкото по-голямо е физическото 

разстояние от дома до офиса, толкова по-положително е отношението на служителите 

към дистанционната работа. По-малкото пътуване означава повече време и затова 

спестяването на време за пътуване също се споменава като мотивация за 

дистанционна работа. Това спестено време на свой ред подобрява баланса между 

професионалния и личния живот на служителите, тъй като може да бъде 

реинвестирано по други начини. 

 
42 Laumer, S., & Maier, C. (2021). Why do people (not) want to work from home? An individual-focused literature review on 

telework. In Association for Computing Machinery (Eds.), Proceedings of the SIGMIS-CPR'21: Proceedings of the 2021 on 

Computers and People Research Conference (pp. 41–49). 
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Някои служители предпочитат да работят от разстояние, защото искат автономията да 

избират откъде да работят. Това изглежда е особено вярно за милениалите, но не и за 

служителите с деца. 

Практиките за пътуване на дълги разстояния са свързани главно с конкретни избори 

на жилищно местоположение, направени, без да се взема предвид разстоянието от 

дома до работата като предварителен критерий. 

Дистанционната работа е възприета като по-скоро постоянно състояние, което 

позволява на човек да преодолее по-дългото пътуване до работното място и да живее 

в по-периферен район с по-качествена среда. Въздействието на дистанционната 

работа върху избора на жилищно местоположение може да варира според етапа от 

живота. 

От първите налични данни по света изглежда, че КОВИД-19 е повлиял на 

преместването на населението от централните райони към крайградските или 

селските райони. Но на този етап остава трудно да се разбере дали динамиката на 

жилищните пазари в слабо населените райони е свързана с преместване или с второ 

жилище. Някои изследвания показват, че пандемията е насърчила собствениците, 

които вече са имали два дома, да прекарват повече време във втория си дом. 

Пандемията също е довела до увеличаване на броя на дигиталните номади. 

Дигиталният номадизъм може да се разглежда като вид дистанционна работа и като 

нов начин на работа в по-общ план. Въпреки това оценката на дела на тези активни 

хора и въздействието на техните практики за мобилност върху околната среда остава 

изключително трудна.  

Дистанционната работа може да даде възможност за свръхмобилност, като например 

дигиталното номадство или второ жилище, което създава нови форми на географска 

мобилност, които все още не са проучени. Въпреки това, както при всяка промяна, 

свръхмобилността също предизвиква разногласия и противоречия. Изправени сме 

пред предизвикателството какво ще включва бъдещето на труда и до каква степен то 

ще окаже влияние върху нашите практики за географска мобилност на работната сила. 

И накрая, липсата на подходящо работно място у дома се счита за важен фактор, 

възпрепятстващ волята на работниците да работят от разстояние. Увеличаването на 

дистанционната работа може да увеличи търсенето на по-големи жилища, което да 

доведе до по-голямо напрежение на жилищния пазар и до ексурбанизация, тъй като 

големите домове са по-редки в градските райони, отколкото в крайградските или 

селските зони. 

На този етап, въз основа на проучванията, проведени до момента по света, изглежда, 

че няма пряк и измерим ефект от дистанционната работа върху отдалечеността на 

жилищата, но на теория дистанционната работа може да доведе до облекчаване на 
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пространствените ограничения и да окаже влияние върху избора (жилищни, 

професионални или свързани дейности) в средносрочен или дългосрочен план.  

При разглеждане на ефекта, който новите форми на труд имат върху географската 

мобилност на работната сила, трябва да се има предвид, че същественият аспект е 

възможността да се работи от разстояние, а не на фиксирано постоянно работно място. 

Другите фактори, като брой на работодателите, полагане на труд от самонаети лица, 

временен или постоянен трудов договор и т.н., които диференцират различните форми 

на заетост, имат само периферно значение за мобилността на трудовата сила.  

Въпреки че практиката на дистанционна работа буди много надежди по отношение на 

намаляване на задръстванията, замърсяването и прекомерното натоварване на 

инфраструктурата, както и за подобрен баланс между професионалния и личния 

живот, справката със съществуващата литература показа, че някои изследвания са 

установили ефекти на рикошет върху мобилността. Новите форми на труд влияят по 

различни начини върху географската мобилност (напр. повече от едно жилище) и 

ежедневната мобилност (напр. увеличаване на пътуванията, несвързани с работа). 

Необходимо да се вземе предвид разнообразието на населението и социалните, 

географските, професионалните или семейните ситуации, за да се оцени по-пълно 

възможния ефект на дистанционната работа. Например разликите между половете и 

възможните неравенства между мъжете и жените, не само по отношение на 

възможността им да работят от разстояние, но и във въздействието, което 

дистанционната работа оказва върху техните практики за мобилност, трябва да бъдат 

проучени задълбочено. 

Процесът на преориентиране и промяна в работните практики, беше мощно ускорен 

от пандемията. Възможността за дистанционна работа променя представата ни за 

работа, общество и пространствена (географска) мобилност.  

 

Предизвикателства и ограничения 

Въвеждане на различни атипични форми на труд в България среща различни 

предизвикателства и трудности, като най-значими между тях са: 

− административни и финансови затруднения; 

Данните от проведените проучвания сред работодателите 43  в България 

показва, че те изпитват затруднения при управлението на гъвкавите форми на 

труд и дистанционната работа. Допълнителни и административни разходи са 

сред най-големите пречки при наемането на служители от други населени 

места. 

 
43  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 
BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 
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− липса на технологична инфраструктура - особено в по-малките населени места, 

където дистанционната работа е по-слабо разпространена, недостатъчната 

интернет връзка и липсата на адекватни технологии може да ограничи 

възможността за дистанционна работа. 

 

Перспективи за развитие 

Увеличаването на дистанционната работа в секторите, където това е приложимо, като 

ИТ, консултантски услуги, финанси и администрация, ще помогне за разширяване на 

икономическите възможности в отдалечени и слабо развити райони. Тази форма на 

работа може да увеличи икономическата активност в малките населени места и да 

увеличи местния пазар. 

При наличие на стимули и по-добри условия на труд за гъвкавите форми на работа, 

България може да постигне баланс между желанието за мобилност и нуждите на 

трудовия пазар. Инвестициите в инфраструктурата и програмите за подкрепа на 

мобилността също биха насърчили по-добър достъп до трудовия пазар. 

Атипичните форми на труда в България оказват значително влияние върху 

мобилността на заетите лица, като стимулират гъвкавите модели на заетостта и 

намаляват необходимостта от ежедневни пътувания и жилищна миграция. Въпреки 

това, че съществуват предизвикателства, свързани с управлението и 

инфраструктурата, разширяването на атипичните форми на труда може да доведе до 

по-висока трудова активност и устойчивост на трудовия пазар. Тези форми на заетост 

са перспективни за подкрепа на регионалното развитие и за създаване на по-

балансирана и устойчива трудова мобилност. 

 

5.2.2. Оценка на въздействието на различни форми на атипична заетост върху 

трудовия пазар в България 

В рамките на настоящата оценка е анализирано влиянието на осем атипични форми на 

заетост, а именно: 

1. Временна заетост: В трудовия договор с предприятие, което осигурява 

временна работа, се уговаря, че работникът или служителят ще бъде изпратен 

за изпълнение на временна работа в предприятие ползвател под негово 

ръководство и контрол; 

2. Надомна работа: В трудов договор може да се договори изпълнение на 

трудовите задължения във връзка с изработка на продукция и/или 

предоставяне на услуга в дома на работника или служителя или в други 

помещения по негов избор извън работното място на работодателя срещу 
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възнаграждение с негови и/или на работодателя оборудване, материали и други 

спомагателни средства; 

3. Дистанционна (мобилна) работа: Технологиите са един от най-мощните 

фактори, които определят развитието на някои от бързо развиващите се „нови 

форми на труд“. Една от най-засегнатите от технологиите „нови форми на 

труд“ е „мобилната работа“, която се свързва с повсеместните процеси на 

дигитализация в обществото, икономиката, пазара на труда и други. Работата 

от разстояние (дистанционна, мобилна работа) се извършва редовно при 

сключен индивидуален трудов договор, в който има писмено споразумение 

между работника и работодателя за условията на труд извън помещенията на 

организацията; 

4. Работа по договори, сключвани за изпълнение на проекти (работа по 

портфолио): Работа по портфолио извършват самостоятелно заети лица или 

лица със статут на свободна професия, които осъществяват услуги (най-често 

краткосрочни) за голям брой клиенти, съобразно притежаваните умения. 

Работата по портфолио е една от новите форми на заетост, подходящи най-вече 

за ИТ сектора и творческите индустрии. Служители обикновено са 

висококвалифицирани експерти и по-възрастни работещи, които са 

доминиращи в средното ниво на управление, където се изисква по-дълъг 

трудов опит; 

5. Работа на непълно работно време: Страните по трудовия договор могат да 

уговарят работа за част от законоустановеното работно време (непълно 

работно време). В тези случаи те определят продължителността и 

разпределението на работното време; 

6. Работа при двама работодатели: Работниците или служителите могат да 

сключват допълнителен трудов договор както със същия работодател, така и с 

друг работодател. Допълнителен трудов договор с друг работодател (наричан 

още външно съвместителство) се сключва от работниците или служителите за 

извършване на работа извън установеното работно време по основния трудов 

договор; 

7. Работа чрез електронна платформа: Търсенето и предлагането на труд са 

чрез онлайн платформа като работодателите посочват от каква работа/услуги 

се нуждаят, а кандидатстващите посочват какви задачи биха се ангажирали да 

изпълнят; 

8. Работа на четири дневна работна седмица: Четиридневната работна седмица 

в България е осъществима, като за много работодатели и работещи може да 

донесе ползи, но изборът трябва да бъде оставен на ниво предприятие, тъй като 

структурата на икономиката не позволява подобен ход. Съществени въпроси 

са за запазването на работното време и заплащането, както и на 

производителността на труда и отражението върху осигурителната система. 
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Когато започне да се въвежда в по-голяма степен, то ще бъде по модела на 

отделни сектори и компании. 

Известни са и някои други форми на заетост, свързани с работата на друго място, 

далеч от дома или ежедневно пътуване до офис: 

• случайна работа или работа на повикване /работодателят не е задължен да 

осигурява редовна работа на служителя и има право да го повиква само, 

когато е необходим допълнителен труд – често с почасов договор/; 

• работа чрез ваучери /трудовото правоотношение се основава на заплащане 

на клиента за получените с ваучер, закупен от упълномощена организация, 

която извършва заплащането на труда и на осигурителните вноски на 

работника, като трудовото правоотношение е между работника и 

организацията-издател на ваучера/; 

• съвместна заетост /лица със статут на свободни професии и самостоятелно 

заети лица се обединяват в някакъв формат за преодоляване на ограниченията 

на професионалната изолация пред евентуален работодател/. 

Общото между тях е възможността за дистанционна работа на друго място, а не в 

обичайния офис. Конкретното работно място в офис, все повече се измества към 

цифрово и виртуално пространство, независимо дали тези промени се проявяват във 

видеоконференции, домашни офиси, дистанционна работа във влакове и кафенета или 

споделени работни пространства. Дистанционната работа обхваща голямо 

разнообразие от ситуации, тъй като може да се извършва на различни места, понякога 

далеч от основния дом и извън конвенционалното работно място (във втори дом, 

например). 

Възможността за дистанционна работа оказва въздействие върху мобилността на 

работната сила, независимо дали става въпрос за пътуване до отдалечено работно 

място или преместване в друго населено място. 

1. Временна заетост 

Временната заетост, като краткосрочни договори или сезонни ангажименти, може 

значително да повиши мобилността на заетите лица. Тъй като договорите са с 

ограничена промяна, служителите често ще търсят нови възможности, които 

улесняват мобилността на заетите лица. 

При по-широко разпространение, временната заетост би увеличила динамиката на 

пазара на труда и би позволила на работещите лесно да се пригодят към динамиката 

на пазара на труда. 

Временната заетост получава относително положителна оценка сред работодателитое 

Над половината (51,3%) възприемат този вид заетост положително, което вероятно е 

свързано с по-голямата гъвкавост и възможността за краткосрочни договори. Въпреки 
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това, една четвърт от анкетираните (25,7%) гледат на нея негативно, което може да се 

намали на липсата на стабилност и сигурност в работата. 

Временната заетост е най-положително възприемана в (55,1%), Югоизточен (55,8%) и 

Югозападен (54,7%) райони, където повече от половината анкетирани я оценяват 

положително. Отрицателното възприемане е най-високо в Северен централен район 

(31,5%) и Североизточен район (34,7%). 

По отношение на изследваните сектори, временна заетост среща положителни оценка 

сред работодателите в секторите „Спедиторство“ (72,7%) и „Туризъм“ (68,0%). 

Обратно, негативна оценка дават работодателите в секторите „Месопреработването“ 

(43,5%) и „Информационните технологии“(32,3%). 

2. Надомна работа 

Този тип работа осигурява висока степен на географска гъвкавост, която може да 

допринесе за по-голяма мобилност заетите лица и работодатели, без нужда от промяна 

на местоживеенето. Същевремнно може в значителна степен да стимулира жилищната 

мобилност към райони с по-малко стрес и по-ниски разходи за живот, позволявайки 

постигането на по-добър балас между професионалния и личния живот. 

За работодателите, надомната работа има смесено възприемане. Въпреки това, че 

36,7% от анкетираните се оценяват положително, почти същият процент (35,2%) се 

оценява негативно. Това подсказва, че макар да има удобства като комфорт и липса 

на пътуването, надомната работа може да води до изолация и липса на социални 

контакти. 

Надомната работа има най-положително възприемане в Югозападен регион (56,9%), 

но среща силно отрицателно отношение в Северозападен регион (48,4%). 

Интересно е, че надомната работа среща най-голямо одобрение в секторите „Туризъм“ 

(56,0%) и „Информационни технологии“ (58,1%). На другия полюс са 78,3% от 

работодателите в сектор „Месопреработване“ и 57,1% в „Подемна техника“. 

3. Дистанционна работа 

Дистанционната работа, дава на служителите възможността да работят от всяко място, 

което значително намалява нуждата от физическо преместване. Почти половината от 

анкетираните (49,7%) възприемат дистанционната работа положително, вероятно 

поради удобството и еластичността, които тя предлага. Отрицателното възприемане е 

на ниво от 26,7%, което показва, че макар и привлекателната, дистанционната работа 

не е подходяща за всеки, особено в професията, която изисква пряк контакт и работа 

в екип. 

Дистанционната работа има най-силно положително възприемане в Североизточен 

(56%) и Югозападен (56,3%) райони, като се счита за по-малко значима в Южен 

централен регион (39,3%). 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

 

стр. 101 от 151 

Силна положителна обратна връзка в сектортите „Информационните технологии“ 

(58,1%) и „Туризъм“ (56,0%), и отрицателно въздействие в секторите 

„Месопреработване“ (78,3%), което показва предизвикателствата при дистанционната 

работа в тази индустрия. 

4. Работа по проекти 

Таза форма на заетост насърчава мобилността, тъй като ангажиментите са специфични 

и временно ограничени до определяне на проекти. След завършването на един проект, 

работниците са свободни да се насочат към следващия. Ако този тип заетост бъде 

широко въведен, това ще насърчи по-честа смяна на работното място и ще създаде 

условия за по-голяма мобилност, особено за хора със специфични умения, търсени в 

множество различни проекти. 

Работата по договори за изпълнение на проекти има най-високо положително 

възприемане сред атипичните форми на труд, с 57,6% одобрение. Това вероятно се 

дължи на възможностите за професионално развитие, гъвкавост и по-добро заплащане 

за определяне на умения. Ниският процент на отрицателно възприемане (17,2%) 

показва, че този тип заетост предлага стабилни възможности за по-голяма част от 

заетите. 

Работата по проекти се възприема най-положително в евероизточен регион (62%) и 

Югоизточен регион (61,9%) региони, като Северозападен регион (32,3%) показва най-

висок процент в неутрално отношение. 

Високо одобрение се открива в секторите „Спедиторство“ (72,7%), Операции с 

недвижими имоти (79,2%) и Информационни технологии (61,3%). 

5. Непълно работно време 

Непълното работно време увеличава гъвкавостта, тъй като като работещите могат да 

съчетават различни работни места или да се преместват по-лесно към нови работни 

ангажименти. Възможността за работа на няколко места намалява зависимостта от 

един работодател и улеснява придобиването на нов опит. 

Работата на непълно работно време е положително възприемана от 45,3% от 

анкетираните, като това вероятно се дължи на възможността за по-добър баланс 

между работа и личен живот. Въпреки това, значителната част от работещите (30,4%) 

възприема тази форма негативно, вероятно поради ограниченото заплащане и липсата 

на социални придобивки. 

Най-положително, тази форма на заетост е възприемана в (52,7%) и Северен 

централен регион (49,3%), докато Североизточен регион (36,0%) и Югозападен регион 

(36,4%) показва по-висок процент на отрицателно отношение. 
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Положително въздействие, се очаква да има в секторите „Спедиторство“ (54,5%) и 

„Текстил“ (63,2%). Негативно въздействие върху мобилността очаква да има в сектор. 

„Подемна техника“ (28,6%). 

6. Работа при двама работодатели 

Работата за двама или повече работодатели дава възможност за паралелно участие в 

различни проекти и инициативи, което може да увеличи мобилността и да увеличи 

зависимостта от един единствен източник на доходи. Същевременно, може 

допълнително да увеличи времето за пътуване и да намали личното време на заетите 

лица. 

Работата при двама работодатели е единствената форма, където отрицателното 

възприемане надхвърля положителното (39,9% спрямо 35,3%). Това показва, че 

работещите вероятно изпитват трудности с разпределението на времето, баланса 

между ангажиментите и умората от изпълнение на множество задължения. 

Най-негативно работата при двама работодателие е възприемана в Северозападен 

регион (56,5%), докато 50,0% от работодателите в Югозападен регион дават 

положителна оценка. 

Секторът на информационните технологии (61,3%) гледа най-благоприятно относно 

влиянието на работа при двама работодатели за стимулиране на мобилностт. 

Работодателите от сектор „Месопреработване“ вижда по-високо отрицателно влияние 

(47,8%). 

7. Работа чрез електронна платформа 

Работа чрез електронни платформи (фрийланс платформи, дигитални пазари) 

позволява на заетите лица да имат достъп до различни клиенти и проекти без 

необходимост от физическо преместване. Работата чрез платформи включва 

включването в международни проекти и увеличава географската мобилност. При по-

широко приложение, работата чрез платформи би повишила мобилността на работата, 

особено за тези с дигитални умения, тъй като като платформите предлагат широк 

обхват от проекти и клиенти. 

Тази форма на заетост е положително възприемана от 47,6% от анкетираните, което 

може да се обясни с лесния достъп до работа и гъвкавостта, която тези платформи 

предоставят. Въпреки това, 24,4% се оценяват отрицателно, което може да се свърже 

с несигурността и недостатъчната социална защита за този вид работа. 

Работата чрез електронна платформа е високо оценена в Югоизточен (58,1%) и Южен 

централен (53,6%) региони, докато работодателите в Северен централен регион (37%) 

има значителен процент на отрицателни оценки. 

В сектор „Туризма“ (76,0%) и сектор „Операции снедвижимите имоти“ (45,5%) 

работодателите считат, че ще тази форма на труд ще има най-значимо въздействие. 
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Обратно, работодателите в сектор „Месопреработване“ считат, че въздействието ще 

бъде отрицателно. 

8. Четиридневна работна седмица 

Четиридневната работна седмица предоставя допълнително време на работещите, 

което може да улесни включването им в допълнителни проекти или нови 

възможности. Този модел би позволил на хората да изследват нови възможности за 

кариера или да пътуват за краткосрочни ангажименти. Тя би насърчила мобилността 

чрез предоставяне на повече свободно време, което би позволило на заетите лица да 

преследват нови възможности. 

Четиридневната работна седмица има високо положително възприемане (52,4%), 

което показва, че работодателитое виждат значителни предимства в по-кратката 

работна седмица, като повече време за почивка и повишена продуктивност. Въпреки 

това, 27,4% се оценяват негативно, вероятно поради опасения, свързани с 

натовареността и производителността в намаленото работно време. 

Работодателитое най-силно положително възприемат тази форма в Югозападен 

регион (64,1%) и Северен централен регион (60,3%), докато в Североизточен регион 

(32%), тя среща най-негативно отношение. 

Секторите „Информационните технологии“ (80,6%) и „Туризмът“ (58,3%) показват 

най-голямо положително въздействие за четиридневна работна седмица. При 

останалите сектори има смесени отговори, като работодателите от сектор 

„Месопреработване“ считат, че тази форма ще има значително отрицателно 

въздействие (60,9%). 

 

Атипичните форми на труда предлагат значителни предимства за работещите лица, 

включително гъвкавост, баланс между работа и личен живот и възможности за 

кариерно развитие. Според проучването, най-високо положително възприемане имат 

работата по проекти и четиридневната работна седмица. От друга страна, работата при 

двама работодатели и надомната работа имат най-висок процент при отрицателно 

възприемане, вероятно поради трудностите, свързани с разпределението на времето и 

социалната изолация. 

 

Нарастващата популярност на тези форми на заетост показва, че те имат потенциал да 

повлияят на трудовия пазар в България, като предлагат алтернативи на другия модел 

на работа. Въпреки това, за успешното им внедряване е необходимо да се обърне 

внимание на социалната защита на работещите и на регулирането на трудовите 

условия, за да се осигури стабилност и дългосрочна производителност (каре 5.1). 
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Каре 5.1. Законодателни промени 

С промените в Кодекса на труда от март 2024 г. бе регламентирана възможността за 

работа на повече от едно работно място при един работодател. По-конкретно, с 

трудовия договор може да се уговаря повече от едно място на работа. Работодателят 

може да промени мястото на работа за не повече от 30 работни дни годишно по 

писмено искане на работника или служителя при условия и по ред, определени с 

трудовия договор и/или с вътрешни актове на предприятието. Когато възлагането и 

отчитането на работата от разстояние е чрез информационна система, работодателят 

осигурява на работника или служителя писмена информация за вида и обема на 

свързаните с работата данни, които се събират, обработват и съхраняват в нея. 

Когато се използва информационна система за алгоритмично управление на 

работата от разстояние44, работодателят осигурява на работника или служителя 

писмена информация относно начина на вземане на решенията. Работникът или 

служителят, който извършва работа от разстояние, осигурява работно място извън 

предприятието за извършване на работа от разстояние към датата на възникване или 

изменение на трудовото правоотношение, а също работникът или служителят, който 

извършва работа от разстояние, е длъжен да предостави на работодателя писмена 

информация за характеристиките на осигуреното от него работно място за 

извършване на работа от разстояние.  

От своя страна работодателят е длъжен да предприема мерки, за да гарантира към 

датата на възникване или изменение на трудовото правоотношение, че работните 

места за извършване на работа от разстояние отговарят на минималните изисквания 

за здравословни и безопасни условия на труд, определени в Закона за здравословни 

и безопасни условия на труд и в актовете по прилагането му. 

Нова е и разпоредбата, че действително отработеното време може да се отчита и 

чрез автоматизирана система за отчитане на работното време. Работодателят е 

длъжен при поискване да предостави на работника или служителя, който извършва 

работа от разстояние, достъп до данните в системата за отработеното от него 

работно време. От своя страна работникът или служителят не е длъжен да отговаря 

на инициирана от работодателя комуникация по време на междудневната и 

седмичната почивка, освен когато в индивидуалния и/или в колективния трудов 

договор са уговорени условия, при които това е допустимо. 

 

 
44 Съгласно допълнителните разпоредби на Кодекса на труда „Информационна система за алгоритмично управление“ е 

система за вземане на автоматизирани решения при възлагането, отчитането и контрола на работата на работниците и 

служителите. 
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Сравнителната оценка по региони и сектори показва, че атипичните форми на заетост 

са възприети по различен начин. Общите тенденции включват: 

1. Югозападният регион винаги има по-висок процент на положително 

възприемане на повечето форми на атипична заетост, вероятно поради 

развитите възможности за дистанционна работа и иновации; 

2. Северозападен регион демонстрира по-високи нива на отрицателно 

възприемане на повечето форми на атипична заетост, които могат да се 

запознаят с по-ниската икономическа активност и ограничените възможности 

за работа в този регион; 

3. Южен централен и Югоизточен региони често показват високо положително 

възприемане на гъвкави и електронно базирани форми на труд, който се 

подсказва за добра приемственост към дигитализацията и гъвкавостта в тези 

региони; 

4. Сектор „Информационните технологии“ постоянно имат по-висок 

положителен отговор при повечето нетипични видове заетост, особено за 

надомна работа, четиридневни работни седмици и работа при два 

работодателя; 

5. Работодателите от сектор „Месопреработване“ имат отрицателно мнение за 

въвеждане на атипичните форми на заетост и тяхното влияние върху 

мобилността, особено при дистанционна работа и договорености на непълно 

работно време; 

6. В сектортите „Спедиторство“ и „Операции с недвижими имоти“ се отчита 

висока адаптивност, като се възползват положително от много нетипични 

форми на работа; 

7.  

Тези резултати подчертават необходимостта от регионално и секторно адаптирани 

политики за подпомагане на атипичните форми на труд, с цел да се отговори на 

специфичните нужди и особености на работещите във всеки регион и сектор. 

 

5.3. Колективно трудово договаряне (КТД) 

Как колективното трудово договаряне влияе върху тенденциите при мобилността 

на работната сила, особено при атипични форми на труд? 

Колективното трудово договаряне играе решаваща роля при оформянето на 

тенденциите при мобилността на работната сила, особено когато става въпрос за 

атипични форми на труд. Колективните трудови договори (КТД) са споразумения 

между работодатели и представители на работниците относно условията на труд, 
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заплатите и обезщетенията. Те могат да повлияят на мобилността на работната сила 

по няколко начина: 

1. Условия на труд: КТД могат да определят стандарти за безопасност и здраве, 

работно време и почивки независомо от формата на заетост. Тези условия 

могат да повлияят на желанието на работниците да се преместят на нова работа, 

особено ако условията на труд са по-благоприятни. Например, ако се осигурят 

права за почивка, здравеопазване и социална сигурност дори за работещите 

чрез платформи или за непълно работно време, това може да направи тези 

форми на труд по-привлекателни. Стандартизираните условия правят прехода 

между различни форми на заетост по-плавен и увеличават мобилността. В 

същото време, при много строги колективни договори, които ограничават 

честотата на смяната на работодателя или налагат високи обещетения при 

напускане, мобилността може да бъде затруднена; 

2. Заплащане и обезщетения: КТД могат да установят минимални нива на 

заплащане и обезщетения за различни категории работници. Това може да 

повлияе на мобилността на работната сила, като направи определени работни 

места по-привлекателни или по-малко привлекателни. Например, ако даден 

КТД осигурява по-високо заплащане или по-добри обезщетения за определен 

вид работа, работниците може да са по-склонни да се преместят на такава 

работа при работодател, сключил колективен трудов договор; 

3. Гарантиране на социална сигурност и защита в нестандартни условия: При 

атипичните форми на труд, като временна и дистанционна работа, 

колективното споразумение може да гарантира социална сигурност, здравно 

осигуряване и пенсионни права, дори при краткосрочни ангажименти. Това 

намалява несигурността за работещите, което ги прави по-склонни да приемат 

по-гъвкави форми на заетост, улеснявайки мобилността. Ако няма 

договореност за социална защита при преход между различни форми на 

заетост, работниците могат да бъдат по-малко склонни да преминат към 

атипични позиции, което може да ограничи мобилността; 

4. Гъвкавост на труда: КТД могат да включват разпоредби относно гъвкавостта 

на труда, като например възможността за работа на непълно работно време, 

работа на срочен договор или работа от разстояние. Тези разпоредби могат да 

повлияят на мобилността на работната сила, като направят определени видове 

работа по-подходящи за работниците, които искат или трябва да работят по 

нетрадиционен начин. Например, ако даден КТД позволява работа от 

разстояние, това може да направи работата по-привлекателна за работниците, 

които искат да балансират работата и семейството си; 

При прекалено строги ограничения върху гъвкавостта на работното време, 

работниците могат да изпитат трудностите при комбинирането на различни 

ангажименти или при преминаване от една форма на заетост в друга. Това може 
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да ограничи мобилността на работната сила, особено за тези, които имат 

предпочитания към гъвкавостта. 

5. Синдикално представителство: КТД могат да укрепят позицията на 

синдикатите, които играят решаваща роля в колективни действия. Това може 

да повлияе на мобилността на работната сила, като даде на работниците повече 

власт да преговарят за по-добри условия на труд и заплащане; 

6. Атипични форми на труд: КТД могат да повлияят на използването на атипични 

форми на труд, като временна заетост, работа на непълен работен ден или 

работа на свободна практика. Например, ако даден КТД забранява 

използването на временни работници или предвижда конкретни права за 

временните работници, това може да намали използването на тези форми на 

труд. От друга страна, ако даден КТД предоставя специфични предимства за 

определени видове атипична работа, това може да увеличи нейното 

използване; 

7. Подпомагане на прехода между традиционни форми на труд и атипични 

форми на заетост: Чрез колективното трудово договаряне могат да бъдат 

въведени механизми, които улесняват прехода между традиционните и 

атипичните форми на заетостта. Например, възможността за преминаване от 

постоянна към временна заетост или гъвкаво работно време може да бъде 

регулирана, така че да се запази достъпът до социални и здравни права. Това 

позволява на работещите да преминават различни форми на загуба на труд без 

на права, което увеличава мобилността. При липса на съответни механизми или 

липса на гъвкавост в колективните договори, работниците могат да изпитат 

затруднения при преминаване към допълнителните и нетипичните форми на 

труд, които могат да стимулират мобилността; 

8. Подпомагане на работници в платформи и цифрови професии: КТД може да 

защити правата на работещите чрез платформи, като договаря минимално 

заплащане, компенсации при прекъсване на работата или стандартни работни 

условия. Това намалява рисковете при работа на свободна практика и 

повишаване на сигурността при преминаване между различни платформи и 

работодатели. Ако платформите не са обхванати от колективни договори или 

договорите са недостатъчно адаптирани към гъвкавия характер на 

платформената заетост, работниците могат да срещнат трудности при 

преминаване между различни платформи или проекти, които ограничават 

мобилността. 

9. Осигуряване на защита при прекратяване на трудовия договор: КТД може да 

осигури защита при прекратяване на договорите за атипични форми на труд, 

като осигурява компенсации и помощ за преквалификация. Това осигурява 

финансова подкрепа и улеснява работниците при преминаване към нови 

работни места или нови форми на заетост. Ако условията за прекратяване на 
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договора са твърде строги или не предлагат подкрепа за работника, това може 

да намали склонността на работещите да напускат сегашната си работа.  

Колективното трудово договаряне има двойно въздействие върху мобилността на 

работната сила при атипичните форми на заетост. От една страна, КТД може да 

повиши мобилността, като осигури основни права и социална сигурност на сегашното 

работно място, което увеличава риска за работниците ако преминат към гъвкави 

форми на заетост. КТД може също да направи всички форми на заетост по-

привлекателни и достъпни за по-широк кръг от заети лица.  

От друга страна, ако договорите са с много ограничителни или непригодни за 

гъвкавите и краткосрочни условия на атипичния труд, те могат да затруднят 

мобилността, като намалят привлекателността на тези форми на заетост или ограничат 

възможността за преминаване към тях. Важно е колективното споразумение да се 

адаптира към нуждите на атипичната заетост, като осигурява защита и сигурност, без 

да ограничава гъвкавостта и мобилността на работната сила. 

Чрез определяне на стандарти за условия на труд, заплати и обезщетения, КТД могат 

да повлияят на желанието на работниците да се преместят на нова работа и вида на 

работата, която са готови да обмислят. Освен това КТД могат да укрепят позицията 

на синдикатите, които играят решаваща роля в организирането на стачки и колективни 

действия, което може допълнително да повлияе на мобилността на работната сила. 

 

Каква е ролята на КТД в облекчаването или увеличаването на бариерите пред 

географската мобилност? 

Колективното трудово договаряне (КТД) има значителна роля в контекста на 

географската мобилност на работната сила, като може както да облекчи, така и да 

увеличи бариерите пред нея. Географската мобилност се отнася до способността на 

работниците да се преместват между различни региони или населени места заради 

работата.  

 

Ето как КТД влияе върху тези аспекти: 

1. Осигуряване на стандартизирани условия на труд 

Облекчаване на бариерите: КТД може да установи единни минимални 

стандарти за заплащане, работно време, условия на труд и социална сигурност, 

които се прилагат независимо от географското местоположение. Тези стандарти 

осигуряват на работниците предвидимост и стабилност, които могат увеличат 

склонността им да се преместят в друг регион или населено място, ако знаят, че 

условията ще бъдат същите. 
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Увеличаване на бариерите: Ако колективните трудови договори са твърде 

локализирани и се договарят индивидуално за всеки регион или предприятие, 

това може да доведе до значителни различия в условията на труд между 

регионите. Тези различия могат да ограничат географската мобилност, тъй като 

заетите лица могат да не искат да напуснат регион с по-добри условия или да се 

преместят в такива с по-неблагоприятни условия. 

 

2. Регулиране на компенсациите за преместване и помощ при преместване 

Облекчаване на бариерите: Включването на компенсации за разходи при 

преместване или осигуряването на помощни средства за релокация в КТД може 

да улесни географската мобилност на работната сила. Например, ако определени 

разходи за транспорт се покриват, това ще направи преместването по-достъпно 

за заети лица, които иначе биха могли да се откажат поради високите разходи. 

Увеличаване на бариерите: Ако подобна регулация и помощ липсват, лицата от 

работната сила могат да бъдат обезкуражени да приемат работни места в други 

региони, тъй като като това би им коствало допълнителни разходи, които често 

не могат да покрият сами. 

 

3. Договаряне на гъвкави условия за отдалечена работа 

Облекчаване на бариерите: Колективните договори, които включват опции за 

дистанционна работа или хибридни форми на работа, могат да позволят на 

работниците да живеят в един регион, но да работят за работодател в друг. Това 

прави възможно наемането на персонал от различни географски региони без 

нужда от физическо преместване, което на практика увеличава географската 

мобилност. 

Увеличаване на бариерите: Ако КТД не предвижда гъвкави опции за 

дистанционна работа, работниците ще бъдат принудени да се преместят 

физически, което може да бъде скъпо и трудно. Това ограничава възможностите 

за работа на хора, които иначе биха могли да изпълнят задълженията си от 

разстояние. 

 

4. Подкрепа за семейството и социална интеграция 

Облекчаване на бариерите: КТД може да осигури подкрепа за семействата на 

заетите лица, които се преместват, като осигуряват достъп до социални услуги, 

детски градини, жилища или програми за интеграция на партньорите и децата. 
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Това прави преместването по-малко стресиращо и по-достъпно, особено за 

семейни работници с деца. 

Увеличаване на бариерите: Липсата на тази подкрепа може да отблъсне 

работници с деца или зависими лица от преместване. За тях географската 

мобилност би била значително по-трудна, ако семейството им не може да получи 

необходимата подкрепа. 

 

 

 

Колективното трудово договаряне може както да облекчи, така и да увеличи 

бариерите пред географската мобилност на работната сила, в зависимост от подхода 

към ключови аспекти като стандартизация на условията на труда, подкрепа за 

преместване и социална интеграция и гъвкавост на работното място. КТД може да 

улесни мобилността, когато предлага унифицирани стандарти и осигуряване на 

финансова и социална подкрепа за преместване. Оптималният подход включва баланс 

между защитата на правата на работниците и гъвкавостта, за да се позволи свободното 

движение на работната сила в рамките на пазара на труда, като същевременно се 

поддържа икономическата и социална сигурност за преместените лица. 
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Глава 6: Пречки и детерминанти на географската мобилност 

Редица фактори влияят върху решението на индивида къде да живее и работи и дали 

да се премести или не заради работата. При вземането на решение дали да се премести 

заради работата, дадено лице трябва да прецени очакваните нетни ползи във времето 

от двата начина на действие: преместване или оставане на текущото си 

местоположение. Тези нетни ползи се влияят от личните характеристики на индивида 

и неговата оценка на разходите и ползите, които сравнителните местоположения и 

работните ситуации предлагат. 

Някои от факторите, които влияят върху решенията за преместване, са свързани със 

социални и екологични характеристики, специфични за различни местоположения. 

Икономическите фактори също ще играят роля при решенията за преместване. 

Пазарните сигнали като относителната наличност на работа, рзмера на заплатите и 

условията на труд, както и разходите за живот могат да бъдат ключови определящи 

фактори. И накрая, транзакционните разходи за преместване, включително разходите 

за физическо преместване и разходите за информация, свързани с проучването на 

новото местоположение, също са важни съображения, които трябва да бъдат взети под 

внимание. 

Детерминантите на географската трудова мобилност са динамични. Докато някои 

фактори, като възрастта, ще се променят естествено през живота на човека, други 

фактори ще бъдат повлияни от по-мащабни промени, настъпващи в обществото. 

Например напредъкът в комуникационните, информационните и транспортните 

технологии може да намали разходите, свързани с пътуване и разстояние. 

Решението къде да живеете и работите е силно индивидуална преценка. Всеки човек 

ще има различни причини за избора, който прави, отразявайки личните му 

предпочитания и възможностите, с които разполага. 

Факторите, които влияят върху решението за преместване, могат да бъдат разделени 

на три категории: семейни и лични фактори, локационни фактори и фактори, свързани 

с разходите и ползите, произтичащи от действието на преместване. 

Доколкото даден фактор прави преместването по-трудно (или по-малко вероятно) за 

дадено лице, той може да се разглежда като „пречка“ за мобилността. Склонността на 

човек да бъде мобилен ще зависи от комбинирания ефект на набор от различни 

фактори. В много случаи най-големите пречки възникват при взаимодействие на 

различни фактори. 

Тази глава обсъжда как различни фактори могат да възпрепятстват или да позволят 

мобилността, като се фокусира върху решенията за мобилност от гледна точка на 

индивид или домакинство. Въпреки това, на общо ниво (особено в по-дългосрочен 
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план), повечето лични фактори и локационните фактори могат да отпаднат. Вместо 

това движението на хората се определя от по-широки икономически и социални сили.  

 

Лични и семейни фактори 

Личните характеристики, личните обстоятелства и личностните черти оформят 

предпочитанията на хората по отношение на тяхната склонност към преместване, дали 

и къде да се преместят и как да се преместят. 

Данните показват, че хората, които се местят най-често са млади или на средна 

възраст, добре образовани, несемейни, без деца и работещи висококвалифицирана 

работа. Мобилността е тясно свързана с възрастта. Повечето проучвания показват, че 

мобилността на заетите лица е най-често срещано за хора на възраст в средата 

двадесетте години до 40 години и че честотата на движение постепенно намалява с 

напредването на възрастта. 

 

Каре 6.1. Индивидуални решения за мобилност 

Резултатите от модела за индивидуално вземане на решения предполагат, че 

движението между пазарите на труда е положително свързано с доходите и нивото 

на образование на дадено лице. Резултатите също така показват, че движението 

между пазарите на труда е обратно пропорционално на децата, които посещават 

училище, притежаването и или намането на жилище. 

Резултатите от модела на регионалната миграция показват, че хората са 

привлечени от райони с по-високи реални заплати, по-ниски нива на безработица, 

по-силен растеж на заетостта и по-добър достъп до услуги; и избягвайте райони с 

относително високи разходи за живот. Резултатите също така предполагат, че 

хората от региони с повече възрастни хора, по-висок процент на собственост 

върху жилище и по-високо относително социално - икономическо неравностойно 

положение са склонни да се движат по-малко. Преместванията обикновено са по-

рядко срещани между региони, които са далеч един от друг, вероятно защото 

психологическите, социалните и финансовите разходи за преместване нарастват с 

разстоянието. 

 

Очаква се по-младите хора са по-мобилни, защото преместването е инвестиция и по-

младите хора имат по-дълъг период, през който да се възползват от предимствата на 

преместването. Също така, житейските събития, които често съвпадат с промяната на 

местоположението, включват завършване на формално образование, навлизане на 

пазара на труда, женитба, раждане на деца, раздяла и развод. 
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Освен това житейските събития могат да имат различни ефекти в зависимост от 

разстоянието на движение, което се анализира. Например раздялата и разводът са 

свързани с увеличаване на вероятността за преместване като цяло, но те са свързани и 

с намаляване на вероятността за преместване на дълги разстояния. Това може да се 

дължи на факта, че краят на брака обикновено включва разпадане на домакинството и 

поне някои членове на семейството променят местожителството си. Въпреки това, ако 

в домакинството е имало деца, родителите може да не са склонни да се преместят 

твърде далеч.  

Въпреки че емпиричните доказателства са ограничени, житейските събития и етапите 

от жизнения път също могат да повлияят на склонността на дадено лице да 

предприеме други форми на географска трудова мобилност, като например -пътуване 

на дълги разстояния. Като цяло, родителите с малки деца вероятно са по-малко 

склонни от другите групи да пътуват на дълги разстояния, точно както са по-малко 

склонни да се местят. 

Нарастващото участие на жените в работната сила с течение на времето и 

произтичащото от това увеличаване на домакинствата с двоен доход означава, че 

повече от всякога решенията за това къде да живеят и работят двамата работещи 

членове на семейството се определят съвместно и трябва да се вземат предвид 

перспективите за заетост и на двамата партньори. Когато и двамата партньори работят 

или имат собствена кариера, става по-трудно и по-малко привлекателно да се 

преместят в райони, където работа или възможности за кариера може да не са налични 

за двамата. 

Ограничените налични доказателства от академичната литература подкрепят 

мнението, че домакинствата с двоен доход имат по-ниски нива на мобилност от 

домакинствата с един доход. Въпреки това нарастването на домакинствата с двоен 

доход може също да допринася за растежа на ежедневните пътувания и 

дистанционната работа, които позволяват на партньорите да живеят заедно, докато 

работят при различни условия на пазара на труда. 

Данните от проучването предполага, че по-високото образование стимулира 

мобилността. Това може да се дължи на факта, че по-образованите хора са по-високо 

квалифицирани, а икономическата възвращаемост от мобилността нараства с нивото 

на уменията на дадено лице. 

Освен образованието, професията на дадено лице също оказва влияние върху неговата 

географска трудова мобилност. Някои професии са по своята същност по-мобилни 

поради естеството на извършваната работа - напр. професии базирани на проекти. 

Висока може да бъде и географска мобилност сред много други професии с ниска 

квалификация - като служители в барове, бариста, сервитьори, камериерки и др. Това 

са работни места, които мобилните хора могат лесно да заемат, а не такива, които 

непременно изискват от хората да бъдат мобилни. 
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Притежаването на жилище е друг личен фактор, който е трудно да се определи 

окончателно като пречка или благоприятстващ фактор. Може да се очаква, че нивата 

на жилищна мобилност са по-високи при частните наематели, отколкото при 

собствениците на жилища, а най-ниски сред наемателите на обществени жилища. 

Моделите показват, че по-високите проценти на собственост върху жилище 

обикновено са свързани с по-ниски нива на междурегионална миграция. До известна 

степен това може да се дължи на факта, че хората, които са по-мобилни, са по-склонни 

да наемат жилище, така че да не са ограничени в дългосрочна обвързаност с 

недвижима собственост. 

Съществуват и доказателства, показващи, че личността може да повлияе на решението 

на човек да се премести, независимо от други лични характеристики и обстоятелства. 

Например лица, които смятат себе си за „отворени за нов опит“, е по-вероятно да се 

местят, както в рамките на дадена област, така и в отделните региони. 

Ползите и разходите, свързани с преместването, често са несигурни. За хората, които 

не са склонни към риск, тази несигурност може да послужи като пречка за 

мобилността. Хората, които не са склонни към риск, са по-малко склонни да сменят 

работата си, да се местят или да правят и двете едновременно. Избягването на риска 

може отчасти да обясни някои от различията в нивата на мобилност в различните 

демографски групи. 

 

Локационни фактори 

Факторите на местоположението са характеристиките, които отличават един 

регионален пазар на труда от друг. Хората решават къде да живеят и работят, 

преценявайки различни фактори на местоположението, включително перспективи за 

заетост, очаквани заплати, перспективи за кариера, разходи за жилище, време за 

пътуване до работното място, близост до семейството и приятелите, климат, качество 

и наличие на инфраструктура и начин на живот. 

Значението на различните фактори на местоположението често зависи от тяхното 

взаимодействие с личните фактори и субективни предпочитания. Например, 

близостта до добри училища и семейството вероятно ще има по-голямо значение за 

хората, които се грижат за деца. 

Исторически погледнато, хората обикновено са живели в региона, в който работят, 

така че факторите на местоположението, които влияят върху местоработата, са били 

същите като тези, които влияят върху местоживеенето. Новите технологии и 

намаляващите пътни разходи обаче създават възможности за хората да пътуват на 

дълги разстояния и да работят от разстояние и по този начин да живеят в регион, 

различен от този, в който работят. Все по-често това означава, че факторите на 
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местоположението влияят не само къде хората избират да работят, но и дали избират 

да работят на същото място, където живеят. 

Данните показват, че едва между 10-15,0% от преместванията са поради заетост. На 

индивидуално ниво повечето премествания не се разглеждат като начин за 

увеличаване на доходите. Въпреки това, дори ако заетостта обикновено не е основната 

причина, която хората посочват за преместване, тя все пак може да даде възможност 

за географска трудова мобилност. На общо ниво (особено в дългосрочен план) 

икономическите възможности обикновено са централни за моделите на движение. 

Резултатите показват, че заетите лица са склонни да се местят в региони с по-ниски 

нива на безработица, по-силен растеж на заетостта и по-високи реални заплати. 

Дори за хората, които придават голямо значение на заетостта, когато обмислят къде 

да се преместят, заплатите не са единственият фактор, който трябва да се има предвид. 

Условията за работа, перспективите за кариера и гъвкавите форми на труд също са от 

значение. В някои отрасли и професии трудните условия на труд и липсата на 

перспективи за кариера изглежда възпрепятстват движението към по-изостанали в 

развититето си отдалечени райони. 

От друга страна, работодателите с доказана репутация за поддържане на добри 

условия на труд и възможности за осигуряване на служителите си на кариерно 

израстване могат да стимулират географска трудова мобилност в дадени региони. 

Постоянността на наличната заетост в даден регион също може да бъде фактор за 

решението на дадено лице да се премести. Там където наличната работа е несигурна,  

тъй като е случайна, сезонна, достъпна само за кратки периоди от време или подлежи 

на големи колебания в търсенето, не дава достатъчна сигурност за хората и това може 

да ги убеди, че ще имат малка полза от преместването. 

В някои случаи пазарите на труда с високи заплати (напр. София) също имат високи 

разходи за жилище и живот. Тези високи разходи могат да намалят стимула за 

преместване, осигурен от по-високите заплати, особено при жилищната мобилност. 

За да се възползват от по-високите заплати, без да страдат от по-високите разходи за 

живот, хората могат да изберат да пътуват ежедневно, вместо да променят 

местоживеенето си (където тези опции са налични). Разходите за жилище и живот са 

основна пречка за тези с фиксирани доходи и тези със заплати, които не варират в 

различните региони, за да отразят тези разходи за живот. 

Близостта до семейството и приятелите може да бъде важно съображение, когато 

човек (или домакинство) решава дали да се премести (и къде да се премести). Често 

семейните връзки могат да възпрепятстват мобилността, като задържат хората в 

местонахождението им. В зависимост от силата на семейните връзки, хората, които се 

местят, може да са по-склонни да се преместят на кратко разстояние от семейството, 

отколкото на голямо разстояние, или в региони с транспортни връзки, които 

позволяват лесен достъп до семейството. 
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Съществуват обаче и доказателства, че при определени обстоятелства семейните 

връзки могат да действат като средство за мобилоност - напр. за да се възстановят 

семейните връзки, след като членове на семейството са се били преместили в друго 

населено място. 

Близостта до семейството е случай, при който факторите на местоположението и 

личните фактори си взаимодействат силно. Например, близостта до семейството 

вероятно ще бъде основен фактор за хора със застаряващи родители, които се нуждаят 

от грижи, за хора с малки деца и за хора с ниски доходи, както и при други 

обстоятелства, което означава, че разчитат в голяма степен на семейството за 

подкрепа. 

Качеството и наличието на икономическа и социална инфраструктура - като 

образователни съоръжения, здравни услуги, комуникационни услуги и транспорт  - 

също влияят върху решението на човек къде да живее и работи. Някои видове 

икономическа и социална инфраструктура са от значение за населението като цяло, 

като например качеството на пътищата и наличието на услуги за спешна помощ в 

даден район. Други видове икономическа и социална инфраструктура имат по-голямо 

значение за хората със специфични нужди. Например хората с малки деца вероятно 

ще се интересуват повече от качеството и наличността на услугите за гледане на деца 

в даден район. Икономическата и социалната инфраструктура не само влияят върху 

привлекателността на дадено място, но също така оказват влияние върху мобилността 

на хората, които вече живеят в даден регион. Например, слабото разпространение на 

дистанционната работа може да се дължи на липса на подходяща комуникационна 

инфраструктура. Също така, затварянето на училище или детска градина в дадено 

населено място, може да стимулира младото население да търси възможност да се 

премести на работа на друго място. 

Редица фактори на околната среда, начина на живот и демографските фактори могат 

да повлияят на това къде хората избират да живеят и работят, като често отразяват 

лични предпочитания и обстоятелства. За много хора големите градове са 

привлекателни дестинации поради богатството от културни удобства, възможности за 

отдих и др. От друга страна, те също се свързват със задръствания, шум и замърсяване 

на въздуха и престъпност, което може да обезсърчи хората да работят и живеят там. 

Въздействието на тези типове лакационни фактори вероятно ще се потвърди чрез 

тяхното взаимодействие с личните фактори. Така например по-младите хора без деца 

могат да предпочитат живота на места с изобилие от работни места в близост до места 

за забавление като ресторанти и театри, докато тези с малки деца могат да се насочат 

към райони по-ориентирани към семейството – с повече детски площадки, по-малко 

трафик, паркове и др. 
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Разходи - ползи 

Тези фактори се отнасят до еднократните разходи и ползи, свързани с действията на 

преместване, които могат да послужат за възпрепятстване или стимулиране на 

трудовата мобилност. Тези фактори обикновено създават по-големи пречки пред 

жилищната мобилност, отколкото при всекидневните пътувания или дистанционната 

работа. Следователно те могат да имат ефект на увеличаване на използването на 

алтернативни форми на географска трудова мобилност за сметка на преместването на 

жилищата мобилност, въпреки че факторите на местоположението и личните фактори 

могат да имат повече значение при тези решения. Тяхната уместност зависи от 

тяхното взаимодействие с локационите и личните фактори. Например, размерът и 

съставът на семейството могат да повлияят както върху финансовите, така и върху 

психологическите разходи, свързани с адаптирането към ново място. Има няколко 

категории, които обхващат факторите, свързани с разходите и ползите. 

 

1. Разходи за търсене 

Разходите за търсене се отнасят до усилията, разходите и пропуснатото 

свободно време, свързани с намирането на работа на ново място. Тези разходи, 

са намалели с времето поради намаляващите разходи за пътуване и 

комуникация. По-специално, интернет улесни достъпа до информация за 

възможностите за работа. Разходите за търсене обаче продължават да 

представляват пречка, когато промяната на работното място включва и 

промяна на местожителството. Въпреки че интернет може да е помогнал за 

намаляване на разходите за търсене на жилище, повечето хора все още 

физически проверяват редица имоти на различни места, преди да решат да ги 

наемат или купят. Смяната на местожителството може също така да включва 

допълнителни разходи за търсене по отношение на намирането на набор от 

нови услуги, специфични за местоположението, като училища, услуги за 

гледане на деца и медицински услуги. В зависимост от местоположението и 

характеристиките на домакинството, тези търсения могат да бъдат дори по-

скъпи от тези, свързани с намирането на квартира. 

 

2. Разходи за преместване 

При дълги разстояния финансовите разходи за преместване могат да бъдат 

значителни. Тези разходи вероятно ще представляват най-голямата пречка за 

домакинствата с ниски доходи с малко спестявания, за да покрият такива 

„еднократни“ разходи. Преместването може да включва и психологически 

разходи, като например временно усещане за социална дислокация, което 

намалява, когато човек се адаптира към новата си среда. Тези разходи също 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

 

стр. 118 от 151 

могат да бъдат фактор за пътуващите на дълги разстояния и работещите от 

разстояние. Например, семействата на пътуващи на дълги разстояния могат да 

се сблъскат с разходи за психологическа адаптация, свързани с отсъствието на 

член на домакинството. 

 

3. Правни и административни разходи 

Може би най-големите преходни пречки пред преместването са свързаните с 

правните и административните разходи. По-голямата част от тези разходи са 

свързани с покупката и продажбата на жилище. Правните и административните 

разходи, свързани с продажбите и покупките на жилища, включват такси за 

прехвърляне, такси на агенти по недвижими имоти и набор от държавни и 

местни такси и др. 

 

Предизвикателство е да се определи кои фактори възпрепятстват или стимулират най-

много мобилността, тъй като вземането на решение къде да живеете и работите е 

сложен процес. Изборът обикновено зависи от кумулативния ефект на различни 

взаимодействащи лични, локационни и преходни фактори, а предпочитанията често 

са ограничени от наличните възможности за работа в различни региони, знанията на 

дадено лице за тези възможности и способността му да ги преследва. Решенията също 

са склонни да се вземат от домакинствата, а не от индивиди, действащи изолирано. 

Често хората вземат решения, без да знаят със сигурност дали едно преместване ще 

подобри перспективите им за работа или как те и семейството им ще се приспособят 

към живота на друго място. При тези обстоятелства личностните черти и рисковите 

предпочитания на участниците в процеса на вземане на решения също имат значение. 

Що се отнася до личните фактори, житейските събития и семейните обстоятелства 

могат да действат както като стимули, така и като пречки за мобилността. По-

специално, наличието на деца в едно домакинство и отделечеността от семейството 

могат да бъдат значимими фактори, възпрепядстващи мобилността. Резултатите 

предполагат, че притежаването на жилище и в по-малка степен образованието оказват 

влияние върху мобилността. Наистина, образованието е един от малкото лични 

фактори, които имат ясен благоприятен ефект (дори ако прекият му ефект върху 

мобилността може да не е голям). 

Значението на локационните фактори и пречки е по-трудно да се определи, тъй като 

малко проучвания предоставят цялостен анализ. Локационните фактори изглежда са 

най-влиятелни, когато взаимодействат с личните фактори, свързани със семейството. 

Желанието да останеш близо до семейството е основна пречка за движенията. 

Други фактори на местоположението, включват перспективите за заетост на 

партньора на дадено лице и наличието на социална инфраструктура, като детски 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

 

стр. 119 от 151 

заведения и училища на всяко дадено място. Цените на жилищата също могат да 

оказват влияние върху това към кои пазари на труда се преместват хората. Разходите 

за жилище и транспорт могат да бъдат особено важни при решенията за мобилност на 

домакинствата с ниски доходи. 

Въпреки че относителните заплати може да не са движещата сила зад повечето 

премествания, осигуряването на работа на дадено място изглежда е необходимо (но 

не достатъчно) условие за преместване в повечето случаи. Следователно заетостта е 

решаващ фактор за географската трудова мобилност, тъй като хората обикновено 

обмислят преместване само на места, където очакват да си намерят работа. 

 

 

Не всички пречки пред географската трудова мобилност са непреодолими. Бизнесът 

може да използва стратегии за преодоляване или компенсиране на много пречки, като 

може да бъде подкрен от националната и местна власт. Правителствените политики 

също играят роля в промяната на пречките и факторите, пред които са изправени 

хората при различни обстоятелства. 
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Глава 7: Оценка на стратегии и бъдещи въздействия 

7.1. Действия на работодателите 

Работодателите използват набор от стратегии и меркии, за да насърчат работниците 

да се преместят от други региони или да пътуват на дълги разстояния. Някои 

работодатели наемат работници от различни региони, ако не са в състояние да наемат 

подходящо квалифицирани местни хора. Стратегиите са насочени към един или 

повече елементи от решението имащи влияние за заетите лица да се преместят. 

Стратегиите могат да бъдат финансови или нефинансови по своята същност, като 

например субсидиране на настаняване или предоставяне на семейна подкрепа (каре 

7.1). 

Работодателите в регионални и отдалечени райони може да се сблъскат с трудности 

при привличането и задържането на работници, тъй като предоставените стимули не 

са достатъчни и не са подходящо насочени към тези лица, които може да са готови да 

работят в такива райони. Този въпрос е особено важен за работодателите в отдалечени 

или изостанали райони, тъй като често е по-трудно да се намери работна ръка в тези 

райони в сравнение с по-развитите икономически центрове. В тези трудови пазари 

хората често не са склонни да се преместят поради редица причини, включително 

липсата на удобства, атракции и услуги, както и схващането, че възможностите за 

бъдеща кариера са ограничени. 

Важно значение за географската трудова мобилност има дали стратегиите на 

работодателите са успешни или не. Понякога практиките, които работодателите 

използват за наемане на работна ръка (и за работа в определени области), могат да 

имат отрицателно въздействие върху благосъстоянието на местната общност. 

Информацията, представена в тази част са изведени от анкетното проучване сред 

работодателите и собствени проучвания на екипа. 

Каре 7.1. Стратегии на работодателя за привличане на работници 

Работодателите използват набор от стратегии (често в комбинация) за 

привличане на работници. Стимулите за преместване имат за цел да увеличат 

ползите от преместването и могат да включват допълнително заплащане, 

възможности за професионално развитие и обучение, както и допълнителни 

социални привилегии и др. Понякога се предоставят обезщетения на по-

широкото домакинство, като подкрепа за заетост на съпруга и осигуряване на 

детска градина. Други стимули се използват за намаляване на разходите 

транспорт разходи за наеми и др. 
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Разнообразни финансови стимули за осъществяване на географска мобилност 

са използвани предимно от големи фирми с чуждестранно участие. 

Така например, честа практиката при компаниите в „Информационни 

технологии са изключително разнообразни. C цел привличане и задържане на 

кадри, социалните придобивки включват, като здравно застраховане, ваучери 

за храна. Здравното застраховане включва безплатни медицински прегледи и 

изследвания, болнично лечение и стоматологични услуги, консултиране за 

избор на здравно заведение и записване на час при медицински специалист. 

Ползването му е извън държавното здравно осигуряване, спестява чакането на 

опашки пред личните лекари и предоставянето на направления, може да се 

включи и  член на семейството при същите условия. При някои работодатели 

лекар посещава офиса и консултира служителите по здравни въпроси.  

През последните години компаниите масово предоставят на своите служители 

ваучери за храна. Чрез тях може да се пазарува както в хипермакети така и в 

по-малки квартални магазини. Все по-често в офисите се осигуряват плодове 

и безплатна закуска. Наличието на минерална вода, кафе и чай са 

задължителни. 

Към най-разпространените придобивки може да добавим и предоставяне на 

условия за спортуване. Има разнообразни варианти от фирмени фитнес и 

спортни зали, до карти за различни спортни съоръжения и клубове. Много 

често ИТ компаниите спонсорират участието на служителите си в спортни 

състезания и форуми. 

За да облекчат разходите за пътуване, част от работодателите осигуряват 

организиран служебен транспорт, карти за градския транспорт, покриване на 

разходи за гориво, паркоместа, служебен автомобил с опция за лично ползване 

през почивните дни. 

За служители, на които им се налага да се преместват в друг град или държава 

заради работата, работодателят покрива част или изцяло разходите за 

преместване и квартира. Подпомага се и преместването на семейството на 

служителя ако се налага. Създават се ведомствени детски градини или 

занимални, които да бъдат посещавани от децата на служителите при 

гарантирано място и по-ниска такса. Служителите на ИТ компаниите ползват 

отстъпки в ресторанти, магазини, оптики, театри и автосервизи. Любопитна 

практика е осигуряване на подвижен сервиз за смяна на гуми на личните 

автомобили на място в офиса докато служителят е на работа. 

Несъмнено сред най-желаните социални придобивки са допълнителните дни 

отпуск и възможността за работа от вкъщи. Чрез тях работодателите се 

опитват да осигурят баланс между личния и професионалния живот. Грижата 
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за служителите е ефективна когато компаниите разполагат с 

висококвалифицирани експерти по управление на човешките ресурси, които 

търсят нови и разнообразни варианти, за да разширят социалните придобивки 

и да задоволят очакванията. Но трябва да се отбележи, че малките и 

микрофирмите често не разполагат с такива кадри. 

Някой добри практики в други сектори включват: 

ЛИБХЕР-ХАУСГЕРЕТЕ МАРИЦА, гр. Пловдив 

− политиката по отношение на човешките ресурси, осигуряваща 

географска мобилност на работната сила е видима от предложенията, 

които фирма Либхер-Хаусгерете Марица отправя към работниците и 

служителите, които искат да работят в нейните подразделения: 

атрактивно възнаграждение; разнообразни програми за развитие и 

квалификация; допълнителна здравна застраховка - Premium членство; 

доплащане за дневна храна и ваучери за храна; комплексна програма за 

управление на здравето - ергономия, спортни карти, съвети за хранене, 

психолог, юмейхо, йога, футбол, народни танци и др.; организиран 

фирмен транспорт или изплащане на пътни пари; възможност за 

мобилна работа. 

„АК ЕЛЕКТРИК“ АД, гр. Радомир 

− социалният пакет придобивки, свързан с осигуряването на мерки за 

мобилност на работната сила, които предлага фирмата са: работа само 

в редовна смяна; мотивиращо възнаграждение и ежемесечни бонуси; 

ваучери за храна; допълнително здравно застраховане; поемане на 

разходите за личен транспорт от друго населено място, както и 

осигурен организиран транспорт за живеещите в три направления 

извън гр. Радомир: посока с. Дрен, Друган, Стефаново, Червена могила 

и Радомир; посока Перник-Радомир и посока Радомир-Перник. 

Стратегии за набиране на местни работници 

Докато повечето работодатели ще се опитат да наемат местни служители на първо 

място, работодателите в регионални и отдалечени райони по-специално често се 

сблъскват с трудности при наемането на местни работници. В случай че местните 

служителите не са в състояние да отговорят на нуждите на работодателите, те трябва 

да приложат различни стратегии, за да привлекат необходимия им персонал. В същото 

време, въпреки че голяма част отбелязват, че страдат от хроничен недостиг на 

персонал, над 50,0% от фирмите не прилагат никакви стратегии за привличане на 

служителите. Това е сигнал за необходимостта от по-голямо внимание върху 

политиките за привличане на служителите в условията на повишаване на мобилността 

и конкуренцията при работна сила, но също така може да бъде и индикатор за 
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ограничени финансови ресурси, по-малко привлекателни трудови условия или загуба 

на стратегически интерес за привличане на нови служители. В дългосрочен план това 

може да представлява риск за бизнеса, особено ако се намира в региони с намаляваща 

или застаряваща работна сила. 

Данните от проучването45 сред работодателите дават ясна представа за подходите, 

които бизнесите в България прилагат за привличане на служители от други населени 

места. Основните категории мерки включват финансови стимули, осигуряване на 

транспорта, възможности за активна работа и подкрепа за служителите и техните 

семейства. Тези мерки позволяват усилията на компаниите да подобрят условията на 

труда, да насърчат професионалното развитие и да привлекат трудова сила в контекста 

на местните демографски и икономически предизвикателства. 

 

1. Финансови стимули и осигуряване на транспорта 

Повече от 45,0% от работодателите използват по-високи заплати като стимул за 

привличане на работници от други населени места. Това е най-популярната мярка и 

показва, че финансовите възнаграждения остават ключов мотиватор. На фона на 

демографските предизвикателства, с които страната се сблъсква, работодателите са 

готови да предложат по-високи заплати, за да гарантират привличането на качествени 

кадри. 

Почти половината от работодателите предлагат фирмен транспорт (44,7%) или 

възстановяване на транспортни разходи (44,0%), което е важен фактор за 

работниците, които живеят в отдалечени населени места. Тази мярка е особено 

полезна в регионите със слабо развита транспортна инфраструктура, тъй като 

намалява разходите и времето за придвижване на служителите. 

 

2. Подобряване на условията на труд и възможности за гъвкава работа 

Възможността за работа от вкъщи в определени дни се предлага от над 30% от 

работодателите. Това е важна мярка в съвременната бизнес среда, където всички 

повече хора ценят гъвкавостта и баланса между работа и личен живот. Особено в 

условията на пандемия или при други кризисни ситуации, дистанционната работа се 

утвърждава като ефективен метод за задържане на талантите, намаляване на 

текучеството и повишаване на удовлетвореността на служителите. 

Допълнителните социални услуги, като здравна застраховка, допълнителни почивни 

дни или различни видове бонуси, са важен компонент за привличане на служителите. 

 
45  Източник: „Анализа на вътрешната географска мобилност на работната сила в Република България“, проект 
BG05SFPR002-1.005 „Партньорство за промени“, БТТП, 2024 г. 
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Тези привилегии показват ангажираността на работодателите към благополучието на 

служителите и добавят стойност към стандартния пакет за възнаграждение. 

Например: ХОЛДИНГ КЦМ 2000 АД, гр. Асеновград - развива и поддържа устойчиви 

традиции в осигуряване на социални придобивки за своя персонал, които включват: 

сигурност, стабилност и устойчивост на трудовите отношения; коректни 

финансови и осигурителни взаимоотношения; безплатна храна във вид на ваучери за 

всеки отработен ден, отличен пакет социални придобивки: пребиваване за сметка на 

работодателя като командировка в база за отдих в местността „Копривките“; 

профилактични прегледи; възможност за повишаване на образованието и 

стажантски програми без откъсване от работа; намаления и отстъпки срещу 

служебна карта в много вериги магазини, хотели и др. КЦМ АД осигурява безплатен 

транспорт от и до Пловдив, както и до околните населени места: Асеновград, 

Куклен, Крумово, Новаково и Тополово. 

 

3. Подкрепа за служителите и техните семейства 

Мярката за осигуряване на работа за друг член на семейството може да подпомогне 

цялото семейство да се преместят и установят в ново населено място, като 27,6% от 

работодателите се стремят да прилагат подобна мярка. Тази стратегия помага на 

работодателите не само да привлекат работници, но и да укрепят социалната и 

икономическата стабилност на района, като интегрират цели семейства в местната 

общност. 

Осигуряването на места за децата на служителите в местни детски градини е важен 

стимул за родителите с малки деца, като се прилага при 18,4% от работодателите. Това 

улеснява родителите в управлението на времето и намалява притесненията, свързани 

с грижата за децата, особено при в големите градове, където често има проблем със 

записване на децата в детските градини. Тази мярка е част от усилията на 

работодателите да подкрепят служителите си в личен план, който може да подобри 

лоялността и ангажираността към фирмата и е особено важна при преместванане на 

местожителството за семейства с деца. 

 

4. Професионално развитие и квалификация 

Близо 42,0% от работодателите предлагат възможности за повишаване на 

квалификацията и уменията, като целта осигурява обучения, което е значителен 

стимул за професионално ориентирани служители, търсещи дългосрочно развитие. 

Такава възможност показва възможността на фирмите да подкрепят израстването и 

усъвършенстването на своите кадри. Подобни инвестиции в човешкия капитал са 

важни, тъй като като служителите, които се чувстват оценени и подкрепени, са по-
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склонни да останат във фирмата. Тази мярка е важна, особено при срещаните трудните 

при наемане и задържане в регионални и отдалечени райони, където местните 

работници не притежават необходимите умения. Следователно обучението е важна 

стратегия за намиране на работна ръка на местно ниво. Обучението може да се 

извърши по различни начини:  

• обучения, осигурени директно от работодателя;  

• финансирани от работодателя и предоставени чрез национално акредитирани 

доставчици обучения 

• обучения, в които работника се включва по собствена инициатива, но с 

подкрепа на работодателя.  

Получаването на подходящо обучение може да бъде по-трудно в регионални и 

отдалечени райони, тъй като има по-малко доставчици на обучение.  

 

5. Алтернативни мерки и специфични условия 

Мерките, които включват нощувка, храна и други придобивки се прилагат от малка 

част от работодателите – близо 11,0%. Това показва, че тези специфични условия са 

приложими само за определени сектори или позиции, където условията са подходящи. 

Например, нощувката и осигуряването на храна са полезни за работодателите, 

намиращи се в отдалечени райони. 

 

Данните очертават ясна тенденция към използване на финансови стимули, гъвкава 

работа и професионално развитие като основни методи за привличане на кадри. 

Същевременно над 50,0% от компаниите нямат или не прилагат стратегии за 

привличане на персонал, което е сигнал за потенциални трудности в осигуряването на 

работна сила, особено в региони, при които населението намалява и остарява, което 

естествено води и до застаряване на работна сила. Подходите за привличане на кадри 

варират значително по региони и отрасли, като работодателите, които са по-активни 

в прилагането на разнообразни мерки, вероятно ще имат конкурентно предимство в 

привличането и задържането на квалифицираните служители. 

 

Когато работодателите се сблъскват с трудности при наемането на персонал на местно 

ниво, те могат да използват стратегии за насърчаване на работниците да се преместят 

от други региони, постоянно или временно. Интересно е, че няма данни, които да 

показват, че работодателите използват стратегии за покриване на разходите за 

преместване. Повечето мерки очевидно са насочени към непосредствените и 

дългосрочни ползи от преместването, както и към разходите за пребиваване на новото 

място. Стратегиите, използвани за намаляване на разходите за живот в новия район, 
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включват покриване на разходите за наем. Стимулите и подкрепата за увеличаване на 

ползите от преместването по-често включват допълнително заплащане, гъвкави 

условия за труд, субсидирани ваканционни пътувания, въвеждащи програми, 

възможности за професионално развитие и обучение и наставници. Помощта може да 

бъде предоставена и на семействата и включва семейни събития в общността и 

подкрепа за заетост друг член от семейството или настаняване на детска градина. 

Работодателите също използват обещанието за по-добри бъдещи условия на труд, за 

да насърчат работниците да се преместят, като например осигуряване на паркоместта, 

по-голям отпуск, съвременно оборудване и др. 

Много работодатели предлагат споразумения за дистанционна работа, за да привлекат 

и задържат работници особено в сектор „Информационни технологии“. В някои 

случаи дистанционната работа води до това, че хората работят на различен регионален 

пазар на труда в сравнение с мястото, където живеят, което не налага необходимостта 

от преместване на местожителството им. С подобренията в технологиите и въведените 

ограничения породени от КОВИД -19, дистанционната работа беше издигната като 

възможно решение за недостиг на работна ръка в регионални и отдалечени райони в 

различни индустрии като здравеопазване и образование. 

 

Ефективност на стратегиите 

Ефективността на стратегиите на работодателите за насърчаване на географската 

трудова мобилност ще има важни последици за по-високата ефективност и 

благосъстоянието на общността. Работодателите обикновено са в най-добра позиция 

да оценят ефективността на стратегиите, които прилагат, за набиране и задържане на 

кадрите си с необходимата квалификация и умения. Особено при фирмите, 

максимизиращи печалбите си, би се очаквало всички стратегии, които се използват 

непрекъснато, да бъдат счетени за ефективни от работодателя. Като цяло, екипът е 

ограничен в способността си да оценява стратегиите на работодателите. Въпреки това 

при оценката на стратегиите се установи, че успешните интервенции изглежда имат 

някои общи елементи. 

Стратегиите на работодателите за привличане и задържане на работници на различни 

места изглежда имат смесен успех. Секторът на ресурсите “Информационни 

технологии“ изглежда имат най-ефективните стратегии за привличане на таланти от 

различните региони. 

Като цяло, много успешни стратегии включват повече от един компонент и са 

насочени както към финансови, така и към нефинансови причини за преместване, като 

условия на работа и предоставяне на семейна подкрепа. Също така често се предоставя 

подкрепа след преместването, което може да бъде важно не само за набирането на 

хора, но и за задържането им в дългосрочен план. 
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Уроците за това какво може да бъде ефективно могат да бъдат извлечени и от други 

източници, които показват че успешните премествания обикновено включват и 

допълнителни компоненти. Например: 

• работниците трябва да получат реалистична и адекватна информация; 

• на работниците трябва да бъде осигурена постоянна подкрепа за 

назначаване на работа. 

Работодателите посочиха, че се сблъскват с редица пречки при наемането на 

работници, които могат да намалят ефективността на стратегиите. Някои пречки са 

свързани с условията на работа, високи разходи и административни тежести при 

преместване на служители и трудности при управление на атипичните форми на 

заетост. В тези случаи обикновено зависи от работодателите да ги преодолеят чрез по-

добри заплати и условия.  

Работодателите вече полагат усилия чрез осигуряване на осигуряване на транспорт, 

жилищни условия и по-добри възнаграждения, но държавната може да окаже 

допълнителна подкрепа за увеличиване на трудовата мобилност и подобряване 

ефективността на използваните стратегии, като ги направи по-устойчиви в 

дългосрочен план. Това включва: 

1. По-добра комуникация между институциите (държавни, общински,), 

които се занимават с пазара на труда на национално и регионално ниво, за 

да се намалят бариерите пред мобилността на работниците и служителите  

Това е най-често посочената мярка от работодателите (78,7%). Липсата на 

координация създава пречки за трудовата мобилност, тъй като потенциалните 

служители често имат ограничен достъп до информация за възможностите в други 

региони. Систематизирането на обмена на данни между тях и създаването на единна 

платформа за информация за работни места и условия в различни региони би могло 

да се улесни както от работодателите, така и от служителите. 

Работодателят могат да подпомогнат тази мярка чрез съвместни инициативи за 

популяризирането на позиции в партньорство с националните и местни власти, които 

да улеснят връзката между различни региони. Това ще допълни усилията за 

предлагане на транспортни или жилищни условия, като направи достъп до 

информацията по-лесен. 

2. Инвестиции в транспортната инфраструктура (пътища, железопътни 

линии, обществен транспорт) за по-добра свързаност, което улеснява 

мобилността на работниците (74.7%) 

Инфраструктурните подобрения, включително пътищата, железопътните линии и 

обществения транспорт, са от решаващо значение за улесняване на мобилността на 

работниците. В контекста на проучването, около 44,0% от работодателите вече 
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предлагат фирмен транспорт, което показва, че тази нужда е осезаема. Подобряването 

на транспортната инфраструктура би насочило нуждата от индивидуални инициативи 

на работодателите и би улеснило естественото придвижване на работниците от 

периферните и по-малко населените региони към центровете за заетост. 

3. Данъчни облекчения или субсидии за работодатели, които наемат 

работници и служители от други региони (70,3%) 

Създаването на данъчни облекчения или субсидии за фирмите, които привличат кадри 

от други населени места, би могло да стимулира работодателите да предложат по-

добри условия за заетите лица. Данъчните стимули ще намалят разходите за 

допълнителни мерки, като транспорт или осигуряване на жилища, и ще увеличат 

интереса към наемане на работниците от други региони. Това ще направи 

икономически по-изгодно за компаниите да предлагат конкурентни пакети за 

привличане на работниците и би поощрило работодателите да разширят обхвата на 

предлаганите от тях допълнителни услуги. 

4. Предлагане на достъпни посреднически услуги, които помагат на 

търсещите работа да намерят подходящи позиции в други региони (65,2%) 

Работодателите често срещат трудности да достигнат до потенциални служители в 

други региони. Липсата на достъп до информация за налични работни места и условия 

на живот в други региони често възпира трудовата мобилност. Държавата може да 

създаде посреднически услуги, които да осигурят на търсещите работа подробна 

информация и насоки. Тези услуги могат да бъдат свързани и с изграждане на 

платформа за работа, с допълнителна насоченост към географската мобилност. 

Въвеждането на посреднически услуги, които помагат на работниците да намерят 

позиции в други региони, ще съкрати процеса на търсене и подбор, намалявайки 

разходите и времето за наемане. Това е особено важно за работодателите, които 

разчитат на специфични квалификации и умения (41,8% от тях предлагат 

професионална квалификация). 

5. Повече субсидии за вътрешнофирмен транспорт, който доставя служители 

от околни населени места (65,5%) 

Повишаването на субсидиите за фирмен транспорт ще намалят част от финансовата 

тежестта за работодателите, които вече са инвестирани в транспорт (44,0%). Това ще 

позволи разширяване на обхвата на транспортните услуги или реинвестиране на тези 

средства в други стимули, като по-високи заплати или социални привилегии, които 

могат да помогнат на работните позиции още по-привлекателни. Мярката е особено 

важно за по-отдалечените населени места, където липсата на обществен транспорт 

представлява значително препятствие за работниците. 



Програма „Развитие на човешките ресурси“ 2021-2027 

Проект „Партньорство за промени“, Договор BG05SFPR002-1.005-0001-C01 

 

 

стр. 129 от 151 

6. Стимули и подкрепа за двамата партньори, за намерят работа в един и 

същ регион (60,9%) 

Подобна мярка може да бъде силен стимул за цели семейства да се преместят в друг 

регион. Тази стратегия се свързва с вече съществуващи усилия на работодателите да 

предоставят работа за други членове на семейството (27,6%). Държавата може да 

подкрепи тази инициатива чрез платформи, които да улеснят намирането на работа за 

членовете на едно домакинство в същия регион, с което да се намали риска от 

разделяне на семействата. Това ще позволи на работодателите да се съсредоточат 

върху своите ключови служители и да разширят тази практика с по-малък риск, което 

потенциално може да увеличи готовността на семействата да се преместят в друг 

регион. 

7. Осигуряване на жилища с нормиран наем в близост до центровете за 

работа (50,7%) 

Подобно на предлаганите от работодателите мерки държавата и общините могат да 

инвестират в изграждането на жилища с нормирани наеми в близост до основните 

индустриални и бизнес зони. Такава инициатива би направила преместване по-

привлекателно за потенциалните служители. Част от работодателите предоставят 

различни форми за подкрепа, като ностаняване на децата в детски градини (18.4%), 

което улеснява преместването на семейството в друг регион. Държавни или общински 

жилищни инициативи с контролирани наеми ще използват този процес по-достъпен 

за служителите и ще намалят финансовото натоварване на работодателите. 

8. Създаване на работни места в по-слаборазвити области, с което да се 

привлекат служители и да се балансира вътрешната трудова мобилност 

(63,5%) 

Тази мярка цели да създаде работни места в по-малко развити региони, като 

същевременно балансира вътрешната миграция. Държавата може да насърчи 

инвеститорите чрез по-адекватна данъчни политика или субсидии за разкриване на 

работни места в тези райони, което би подобрило икономическото положение и би 

създало по-добри условия за живот. Работодателите, които вече предлагат 

допълнителни стимули като по-високо заплащане и социални привилегии, но ще имат 

по-голям успех в привличането на работниците, ако икономическите условия в 

региона се подобрят. Такава държавна подкрепа може да създаде условия за развитие 

на бизнеса в по-малките населени места. 

9. Информиране на гражданите за ползите от географската мобилност 

(58,7%) 

Насърчаването на географската мобилност също зависи от информираността на 

хората за ползите от преместването, като по-добри кариерни перспективи, по-високи 
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доходи и достъп до повече услуги. Държавата и общините могат да проведат 

информационни кампании, насочени към повишаване на географската мобилност. 

10. Инвестиции в инфраструктура, технологии и индустриални клъстери в 

слабо развитите региони (53,0%) 

Подобрената инфраструктура и изграждането на индустриални клъстери в по-

слаборазвитите региони биха могли, както да създадат нови работни места и да 

задържат хората в техните родни региони, така и да стимулира трудовата мобилност 

от други региони. Това също ще допринесе за икономическото развитие на по-малко 

населените места, чрез привличане на нови инвеститори и работодатели. Ще осигури 

нуждата от предоставяне на специфични стимули за транспорт и строителство, тъй 

като икономическите възможности ще станат по-достъпни в местата, където живеят 

хората. За работодателите в такива региони ще стане по-лесно да предлагат 

квалифицирани позиции и добри условия на труд. 

Данните показват, че работодателите очакват по-активна роля от страна на 

националните и местни власти, за да насърчат трудовата мобилност чрез създаване на 

подходящи условия и инфраструктура. Най-приоритетните са мерките, свързани с 

транспортната инфраструктура и подобрената комуникация между властите. В 

комбинация с вече прилаганите мерки от работодателите, тези инициативи биха могли 

значително да улеснят мобилността на работниците и да смекчат проблемите с 

недостиг на работна ръка в някои региони. 

С добре обмислена стратегия, която включва както работодателите, така и държавната 

и местна власт, България би могла да оптимизира вътрешната миграция на работна 

сила и да постигне по-добър баланс на заетостта в отделните региони. 

 

7.2. Стратегии на националната и местна власт 

Държаваните политики могат да бъдат насочени към дадено лице и към разходите и 

ползите, които те преценяват при избора на своето местоположение, за да го насърчат 

да се премести. Като алтернатива те могат да се насочат към конкретен регион, за да 

повишат неговата привлекателност както за работодателите, така и за работниците. 

Тези политики са класифицирани по следните линии: 

1. Политики за насърчаване на заетостта; 

2. Политиките за регионално развитие. 

Успехът на тези политики може да се измери чрез икономическата ефективност и 

благосъстоянието. Една активна регионална политика ще подпомогне ефективното 

намиране на работни места на пазара на труда в съответния регион. В същото време 

политиките могат да гарантират, че географската трудова мобилност ще намали 
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неравностойното положение и ще допринесе за цялостното повишаване на 

благосъстоянието на хората и за развитието на икономиката на регионално равнище. 

 

Политики за вътрешна миграция 

Насърчаването на вътрешната миграция е сложна област на политиката, която трябва 

да вземе предвид много фактори, които влияят върху решенията на хората и фирмите. 

Докато правителствата не могат пряко да повлияят на много от тях (като личните 

фактори, които доминират при вземането на решения), те могат да променят разходите 

и ползите от преместването, като предлагат финансови стимули и да компенсират 

информационния дефицит чрез предоставяне на информация. 

В България съществуват няколко стимула за подчертаване на вътрешната географска 

мобилност на заетите лица, насочени към улесняване на достъпа до работни места в 

населени места, различни от местоживеенето. 

 

1. Със средства от държавния бюджет: 

1.1. За безработни лица 

В Закона за насърчаване на заетостта (ЗНЗ) в чл. 42 ал. и ал. 2 са регламентирани 

стимули за безработни лица, които биват наемани в населено място различно от 

тяхното постоянно местоживеене. По-конкретно, съгласно чл. 42 ал. 2 от ЗНЗ на 

безработни, насочени от поделенията на Агенцията по заетостта към определен 

работодател за наемане на работа извън границите на населеното място, се изплащат 

месечно суми за ежедневни транспортни разходи за пътувания до местоработата и 

обратно, но за не повече от 12 месеца, и за транспортни разходи за представяне пред 

работодател за наемане на работа. 

Ежегодно в Националните планове за действие по заетостта се определят единичните 

размери т.е. средствата, които се отпускат на едно лице. В плановете за 2020 г., 2021 

г., 2022 г., 2023 г. и 2024 г. за насърчаване на териториалната мобилност на 

безработните лица се отпускат: 

• за ежедневни транспортни разходи от и до месторабота – до 50,0% от 

действително направените разходи; 

• за транспортни разходи за представяне пред работодател – до 20,0% от 

трудовото възнаграждение за субсидирана заетост, което обикновено е 

минималната работна заплата (до 122 лв. – 2020 г., до 130 лв. за 2021 г., до 

142 лв. за 2022 г., до 156 лв. за 2023 г. и до 186,60 лв. за 2024 г.) Сумите 

нарастват поради ежегодното увеличение на минималната работна заплата).  
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Съгласно чл. 42 ал. 3 на безработни лица, включително младежи, ползващи социални 

или интегрирани здравно-социални услуги за резидентна грижа, завършили 

образованието си, насочени от поделенията на Агенцията по заетостта към определен 

работодател за наемане на работа в населено място, отстоящо на повече от 50 км от 

населеното място по настоящ адрес, се изплащат месечно суми за разходи за такси за 

детски ясли, детски градини, наем на жилище, такси за ползване на интернет;, но за 

не повече от 12 месеца. Средства са съответно - 200 лв. месечно до 2022 г. За 2023 г. 

те се увеличават на 300 лв., а през 2024 г. са вече 400 лв.  

Политиките за частично финансиране на транспортните разходи за облекчаване на 

финансовото бреме на пътуващите за работа в други населени места, като 

покриват до 50% разходите. Това особено помага на лицата от малки и 

икономически по-слабо развити региони, където възможностите за работа са 

ограничени. 

Въпреки че тези мерки улесняват финансово пътуването на работниците, ниската 

им популярност сред стимулираните безработни лица показва, че са необходими 

допълнителни подобрения. Основните бариери остават недоброто покритие на 

обществения транспорт в по-малките населени места, което често прави 

пътуването неефективно, особено в отдалечените и слабо обслужвани региони. В 

допълнение, подкрепата често е краткосрочна, което ограничава нейната 

устойчивост. 

 

1.2. За работодатели: 

Съгласно чл. 57а. на работодател, който осигурява ежедневен организиран транспорт 

за пътувания до работното място и обратно на разстояние до 100 км. на територията 

на страната на наети работници и служители, живеещи извън границите на населеното 

място по месторабота, се предоставят месечно средства за не повече от 12 месеца за 

едно и също заето лице. Средствата са за действително направени транспортни 

разходи за ежедневно придвижване до местоработата и обратно на работниците и 

служителите, живеещи извън границите на населеното място по месторабота - до 100 

лв. месечно на едно наето лице, от 2023 г. те стават 150 лв., като за 2024 г. остава 

същата сума. Прави впечатление, че тези суми не са големи, ако се използва 

автомобилен транспорт за придвижване, но при използване на обществен транспорт 

те могат да покрият една съществена част от разходите на лицата. Проблемът е, че 

покритието с обществен транспорт в по-малките населени места е слабо или липсва, 

както и не е ежедневно в подходящи часове, което на дава сигурност на заетите лица, 

че ще отидат навреме на работа. 
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Таблица 3. Информация от отчетите на националните планове за Действие по заетостта за периода 2020 г. 

– 2023 г. 

№ 

Насърчаване на 

териториалната 

мобилност на 

безработните лица - чл.42 

ал.2 и ал.3 от Закона за 

насърчаване на заетостта 

Заетост 

Общо 

средства 
Заетост 

общо 

(брой) 

В т.ч. нова 

заетост(брой) 

2020 г. януари - 

септември 
чл. 42, ал. 2 от ЗНЗ 44 24 4 474 

2021 г. чл. 42, ал. 2 от ЗНЗ 20 9 1 694 

2022 г. чл. 42, ал. 2 от ЗНЗ 21 16 3 478 

2023 г. чл. 42, ал. 2 от ЗНЗ 4 - 283 

2020 г. януари - 

септември 
чл. 42, ал. 3 от ЗНЗ 49 10 39 695 

2021 г. чл. 42, ал. 3 от ЗНЗ 42 35 15 503 

2022 г. чл. 42, ал. 3 от ЗНЗ 41 20 24 603 

2023 г. чл. 42, ал. 3 от ЗНЗ 61 44 21 324 

Източник: Отчетите на националните планове за Действие по заетостта за периода 2020 г. – 2023 

г. 

В обобщение следва да се посочи, че броят на лицата ползвали тези стимули е нисък, 

а изразходваните суми са много малък дял от 73-те млн., осигурявани ежегодно от 

държавния бюджет за активна политика на пазара на труда и за финансиране 

изпълнението на националните планове за действие по заетостта. За сравнение – за 

субсидирана заетост се изразходват над половината от тези бюджети. Слабата 

реализация на мерките за насърчаване на трудовата мобилност от една страна са 

свързани с нежеланието на безработните лица да приемат работа, свързана с 

ежедневни пътувания, а от друга страна – поради недостатъчното популяризиране на 

тези стимули по отношение на безработните лица. 

Въпреки че този стимул е работещ за по-големите предприятия в градските 

центрове, малките и средните фирми в по-малките градове изпитват затруднения 

да го прилагат. Подкрепата покрива малка част от разходите за транспорт и е 

недостатъчна в случаите, когато работните места са на значителни разстояния 

или липсва удобен обществен транспорт. 
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2. Със средства от ЕС  

2.1. Оперативна програма „Развитие на човешките ресурси“ 2014-2020, 

финансирана от Европейския социален фонд 

По операция BG05M9OP001-1.008 „Добри и безопасни условия на труд“ по 

Оперативна програма „Развитие на човешките ресурси“ се насърчава трудовата 

мобилност. Процедурата има за цел да подобри работната среда в предприятията и да 

насърчи географската мобилност на работната сила в страната като подкрепи 

работодателите чрез осигуряване на транспорт на наетите в предприятията лица, вкл. 

с цел запазване на тяхната заетост и повишаване нивата на устойчива заетост, когато 

работното място е извън населеното място на тяхната месторабота. Общият размер на 

безвъзмездната финансова помощ по процедурата е 80 000 000 лв. 

Една е от дейностите е организиране на транспорт от и до работното място. Изисква 

се работното място да е извън населеното място на лицето по настоящ адрес, на не 

повече от 100 км. в едната посока, лицата да не са командировани, трудовата им 

дейност да не е свързана с пътуване, да не са наети в дейности от селското стопанство, 

рибарство и аквакултури, да не са заети в държавна, териториална или общинска 

администрация, работодателите да не ползват мярката по чл. 57а от ЗНЗ. Приоритет 

имат лица над 54 г. и хора с увреждания. Средства се отпускат до 12 месеца по 0,50 

лв. на километър за едно превозно средство при точно определена в съответния проект 

транспортна схема и брой места.   

По отчетни данни предприятията, получили финансиране за дейности по осигуряване 

на транспорт са 110 - почти 29,0% от всички предприятия, включили се в операцията. 

Европейското финансиране покрива част от транспортните разходи, но 

ограничението до 12 месеца създава несигурност, както сред работодателите, така 

и сред заетите лица. Едно от предизвикателствата е липсата на устойчивост, 

което затруднява бизнеса да планира дългосрочни стратегии за привличане на 

работна сила. 

По Програма „Развитие на човешките ресурси“ (ПРЧР) 2021-2027 в рамките на 

Приоритет 1 „Насърчаване на заетостта и развитието на умения“, СЦ 1, са предвидени 

мерки за насърчаване и подкрепа на трудовата мобилност чрез: 

1. Осигуряване на „пакети“, стимули и мерки за мобилност на лица, вкл. лица от 

чужбина, с цел включването им в пазара на труда в страната, в т.ч. възможност за 

развитие на предприемаческа дейност за лица в малките населени места, според 

профила на лицето; 

2. Съпътстващи мерки за трудова мобилност, в т.ч. осигуряване на целевите групи 

и работодателите на допълваща подкрепа за транспортиране в населени места, в 
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които липсва ежедневен обществен транспорт с цел преодоляване на 

географските пречки за развитието на пазара на труда. 

 

2.2.Програма „Конкурентоспособност и иновации в предприятията“ (ПКИП) 

2021-2027 

В рамките на програмирането на Програма „Конкурентоспособност и иновации в 

предприятията“ (ПКИП) 2021-2027 е отчетено, че вследствие на многофондовото 

прилагане на подхода ВОМР през програмния период 2014-2020 г. по Оперативна 

програма „Иновации и конкурентоспособност“, успешно са изпълнени проекти, които 

са довели до заетост и неутрализиране на процесите на депопулация на малките 

населени места на територията на страната, спомогнали са за развитие, растеж и 

генериране на алтернативна заетост сред местните общности . В тази връзка в ПКИП 

са планирани мерки за подхода ВОМР, който ще се прилага на териториален принцип 

на подрегионално ниво – ниво община, част от община или група от съседни общини, 

с обхват на населението между 10 000 и 150 000 жители. Подходът ще се прилага на 

територията на цялата страна (включително селските райони и териториите със 

специфични характеристики, определени в Националната концепция за 

пространствено развитие за периода 2013 – 2025 г.) с изключение на градовете с 

население над 30 000 жители. 

На база политика провежданата политика за насърчаване на трудовата мобилност 

могат да се откроят следните слабости и възможности за подобрения. 

 

Слабости Възможности 

Недостатъчно разпространение и 

популярност: 

Много от предлаганите стимули, 

особено тези за транспортните 

разходи, остават малко популярни 

сред безработните лица. Това 

ограничава ефективността на мерките, 

тъй като като хората са по-малко 

склонни да се използват от 

възможности за заетост в отдалечени 

райони. 

Повишаване на популяризирането и 

достъпа до информация: 

Чрез активно информиране на 

безработните лица и работодателите за 

наличните стимули, които биха могли 

да се използват по-широко. Това 

включва по-засилена роля на 

Агенцията по заетостта и другите 

местни власти в разясняването на 

възможностите. 

Ограничено покритие на 

ефективността на транспорта: 

Разширяване на транспортната 

подкрепа:  
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Слабости Възможности 

Липсата на удобен и достъпен 

обществен транспорт в редица райони 

пречи на възможността за ефективно 

пътуване до работни места. При 

всички разходи за транспорт се 

субсидират частично, лошото 

транспортно покритие затруднява 

реалното прилагане на мярката. 

Необходимо е да се увеличи 

ефективността на по-добрата 

транспортна инфраструктура и да се 

увеличи субсидията на разходите за 

транспорт, което би облекчило 

предизвикателствата при пътуването 

до работното място. Подкрепа за 

работодателите за организиране на 

транспорт извън 100-километровата 

зона би могла да допринесе за по-добро 

регионално покритие. 

Ограничения в подкрепа за наем и 

такси за деца:  

Подкрепата за покриване на наем и 

такси за детски ясли и градини е 

ограничена до 12 месеца и в повечето 

случаи е недостатъчна за по-

продължително задържане на наетите 

лица в райони с по-висок наемен фонд. 

Повишаването на тази помощ или 

удължаването на срока би могло да 

насърчат по-дългосрочна географска 

мобилност. 

Покритие на такси за частни детски 

градини: 

В някой от големите градски и 

икономически центрове се отчита 

недостиг на места в детските градини, 

което принуждава родителите да търсят 

алтернативи. Възможно е да се обмисли 

подкрепа на тези семейства в рамките на 

покриване на процент от тези разходи 

или фиксирана сума за тяхното 

покриване 

 

Политиката за насърчаване на географската мобилност на заетите лица в България 

поставя добро начало, но все още са налице редица предизвикателства и ограничения. 

Финансовата и социалната подкрепа за мобилност не е достатъчна, за да адресира 

всички бариери, свързани с инфраструктурата и различните стандарти на живота 

между регионите. В резултат на това по-изостаналите региони остават по-малко 

привлекателни за мобилните работници. 

Като цяло политиките за увеличаване на географската мобилност в България постигат 

частичен успех, но са необходими подобрения, за да се повиши ефективността им. 

Улесняването на достъпа до информация, удължаване на сроковете за помощ и по-

добро инфраструктурно развитие в ключови области, в които може да се инвестира, 

за да се повиши привлекателността на политиките за мобилност и да се насърчи 

равномерното икономическо развитие на регионите в страната. 
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Политиките за регионално развитие 

Политиките за регионално развитие имат за цел да повлияят на местоположението на 

икономическата дейност, да допринесат за смекчаване на ефектите от структурното 

приспособяване и за справяне с недостига на кадри, притежаващи необходимите за 

работодателите умения. Те могат да имат и други цели, като осигуряване на 

справедлив достъп до услуги и др. Географската трудова мобилност може да играе 

важна роля в този контекст. 

В райони, където има по-ниска концентрация на трудови ресурси, мобилността на 

работната сила е от съществено значение, тъй като дава възможност ресурсите да 

бъдат разпределени там, където е необходимо. Големи и малки движения на работна 

ръка към и извън населените места могат да имат голямо въздействие върху по-

изостаналите райони, тъй като те имат по-малки икономики и следователно са по-

чувствителни към колебания и промени. 

И все пак е малко вероятно пространственото предлагане на труд да се изравни с 

търсенето на труд, поради многото детерминанти при вземането на решения за 

трудова миграция. Това води до дисбаланси в пространственото разпределение на 

предлагането и търсенето на труд и в крайна сметка до неефективност на 

икономическата дейност. 

В действителност, за да се поддържа регионален икономически растеж, 

правителствените политики трябва да могат да допринесат за повишаване на  

производителността на даден регион или за намаляване на разходите му за живот, за 

да могат да се преодолеят присъщите за региона недостатъци на местоположението. 

Политиките, които служат за създаване на икономически климат, благоприятен за 

растеж и инвестиции във всички региони и за всички индустрии , са най-вероятният 

начин за постигане на тези цели, с ползи както за региона, така и за икономиката като 

цяло. 

Държавната политика за регионално развитие създава условия за балансирано и 

устойчиво интегрирано развитие на районите и общините и обхваща система от 

нормативно регламентирани документи, ресурси и действия на компетентните органи, 

насочени към:  

• намаляване на междурегионалните и вътрешнорегионалните различия в 

степента на икономическото, социалното и териториалното развитие;  

• осигуряване на условия за ускорен икономически растеж и високо ниво на 

заетост за насърчаване на инвестициите, конкурентоспособността и 

иновациите;  

• развитие на териториалното сътрудничество и интеграция на трансграничните 

райони;  
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• осигуряване на териториална основа за устойчиво регионално и 

пространствено развитие и за прилагане на интегрирани териториални 

инвестиции;  

• подобряване състоянието на териториите с неблагоприятни социално-

икономически, географски и демографски характеристики и др.46 

 

На заседание на Министерски съвет, проведено на 16.11.2022 г., са приети с Решения 

на Министерски съвет (РМС)47 интегрираните териториални стратегии за развитие 

(ИТСР) на шестте региона за планиране от ниво NUTS 2. ИТСР определят 

средносрочните цели, приоритети и перспективи за устойчиво интегрирано 

регионално и местно развитие на територията на съответния регион за планиране и 

изпълняват ролята на интегрирани териториални стратегии в прилагането на новия 

интегриран териториален подход за периода 2021-2027 г. 

За целите на настоящата оценка е направен преглед на заложените мерки за 

насърчаване на географската трудова мобилност в шестте ИТСР. 

 

1. Южен централен район (ЮЦР) 

 

В SWOT анализа на Интегрираната териториална стратегия 48  (ИТСР) на ЮЦР за 

периода 2021-2027 г., като слаба страна е изведен факторът „структурни проблеми на 

местните пазари на труда и ниска мобилност на населението в някои общини“. Освен 

намаляване на населението, в региона е налице и друго негативно явление – миграция 

на населението към големите икономически центрове и чужбина. В областните 

центрове живее 39,4 % от населението на региона, а неравномерното разпределение 

става проблем и за ефективното усвояване на ресурсите в една голяма част от 

територията на ЮЦР, която на практика е обезлюдена. 

Ето защо във визията и стратегическите приоритети на ЮЦР, подобряването на 

транспортната инфраструктура е посочено като цел, която може да подпомогне 

развитието на всички останали елементи и системи – бизнеса, инвеститорите, 

мобилността на гражданите и работната сила и т.н. Като абсолютно наложително е 

посочено модернизирането на пътя Пловдив – Смолян – Рудозем до ниво скоростен 

път и изграждането на скоростния път по направлението Русе – Велико Търново – 

Габрово – Хасково. 

 
46 Закон за Регионално развитие, Обн. ДВ. бр. 50 от 30 Май 2008 г., посл. изм. ДВ. бр. 51 от 1 Юли 2022 г. 

47 обнародвани в Държавен вестник, бр. 93 от 22.11.2022 г. 

48 Интегрирани териториални стратегии за развитие на регионите за планиране от ниво 2, приети с РМС от 16.11.2022 г., 

https://www.eufunds.bg/bg/oprd/node/11503  

https://www.eufunds.bg/bg/oprd/node/11503
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За постигането на Стратегически приоритет 1 „Засилване на конкурентните позиции 

на Южен централен регион чрез инвестиции във факторите на растеж“, Специфична 

цел 1.3. „Добро образование, нови знания и професионално развитие“ на ИТСР е 

заложена дейност за насърчаване на „професионалната и географската мобилност“. 

Като част от регионалната политика на ЮЦР е планирано „реализирането на нови 

форми на заетост, свързани с настъпилите социални, икономически и технологични 

промени, налагащи обучение за придобиване на ключови компетентности, дигитални 

и преносими умения, чиято цел е по-лесно адаптиране на работната сила към новите 

форми на заетост“. 

 

2. Югоизточен район (ЮИР) 

 

Съгласно ИТСР 2021-2027 г. на ЮИР49 е налице трайна тенденция за запазване на дела 

на нискообразованото население през последните години. Единствената слаба 

положителна промяна се отбелязва в област Бургас. Всички области са със стойности 

на нискообразовано население над средните за страната, което определя 

незадоволителни характеристики на работната сила в региона. Налице е тенденция на 

нетна емиграция и внос на работна ръка от чужбина. Общините в ЮИР с висока 

безработица са отдалечени от водещите икономически центрове и традиционните 

потоци на ежедневна трудова миграция или се характеризират с ниско ниво на 

образование и квалификация на работната сила. 

От друга страна, в Стратегическия приоритет 1 „Подкрепа за устойчива и 

интелигентна икономика на Югоизточен регион“, Цел 1.1.1. „Концентриране на 

научна инфраструктура и изследователски капацитет в значими за регионалната 

икономика направления и трансфер на иновации“ на ИТСР на ЮИР се отбелязва, че 

„научната инфраструктура създава сериозни предпоставки за изграждането на 

критична маса в ключови за региона сектори“. Наличието на модерна база в ЮИР се 

разглежда като благоприятно условие за насърчаване на мобилността на 

изследователи. Предвидени са мерки за реализиране на съвременни модели на 

университети, като въвеждане на модел за предприемачески „Hub“ (хъб); подкрепа за 

инвестиции в научноизследователски и иновационни дейности и насърчаване на 

трансфера на модерни технологии между привлечени изследователи.  
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3. Югозападен район (ЮЗР) 

Като слаби страни в регионалното развитие на ЮЗР в ИТСР 50  са изведени 

структурните проблеми на местните пазари на труда, ниската мобилност на 

населението в някои общини, значителните вътрешнорегионални неравенства и 

наличието на голям брой слаборазвити райони. В SWOT анализа за ЮЗР сред 

идентифицираните заплахи за региона, на първо място е посочено продължаващото 

негативно развитие на демографските процеси и външната миграция на млади хора, 

обезлюдяването в перифериите на региона.  

Стратегическият документ предвижда, че до 2027 г. в ЮЗР преходът към 

нисковъглеродна икономика ще бъде усетен силно, доколкото в три от областите – 

област София, Перник и Кюстендил, енергетиката и/или добивната промишленост (на 

въглища) са силно представени. В тази връзка в бъдеще се очаква трудовите миграции 

основно от областите Перник и София към град София да се увеличат, особено след 

преструктуриране на въглищния и въгледобивния сектор и при липса на алтернативна 

заетост в региона. Това ще доведе до допълнително поляризиране на демографската 

картина, обезлюдяване на някои общини, както и допълнително натоварване на 

София. 

В рамките на Стратегически приоритет 2 „Инвестиране в човешкия капитал и 

преодоляване на регионалните дисбаланси в осигуряването на достъп до качествени 

услуги“, Специфична цел 2.1 „Образование и обучение за квалифицирана работна 

сила“ на ИТСР са заложени дейности за модернизация на учебни програми в 

приоритетни професионални направления, в партньорство с бизнеса, в съответствие с 

нуждите на регионалния и местния пазар на труда. Целта на мярката е насърчаването 

на „професионалната и географската мобилност“. 

С цел насърчаване географската мобилност на работната сила в ЮЗР са планирани 

мерки и в други направления: 

 

• подобряване на транспортната свързаност и инфраструктура в региона по 

направленията на TEN-T мрежата и подобряване на връзките с регионалната 

транспортна мрежа; 

• по-добре интегрирани мрежи и решения за мобилност, включително чрез умни 

ИКТ; 

• създаване и подпомагане развитието на клъстери и мрежи. 
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4. Северен централен район (СЦР) 

 

Въпреки намалението на безработицата в периода 2018-2021 г. ИТСР51 на СЦР отчита, 

че регионът е с по-висока безработица от Югозападния, Южния централен и 

Югоизточния региони. Областите Габрово, Русе и Силистра „имат сериозни 

структурни проблеми на местните пазари на труда и ниска мобилност на 

населението“. В повечето случаи общините с висока безработица са или прекалено 

отдалечени от водещите икономически центрове и традиционните потоци на 

ежедневна трудова миграция, или се характеризират с ниско ниво на образование и 

квалификация на работната сила. Тази комбинация от неблагоприятни фактори не 

предполага скорошно решение на проблемите им, според стратегическия документ, 

дори напротив – пренебрежимо слабият ефект на общия икономически растеж върху 

местните трудови пазари говори за трайна изолация от протичащите на национално 

ниво процеси.  

В рамките на Стратегически приоритет 1 „Постигане на икономически подем и 

трансформация“, Специфична цел 1.3, „Създаване на нови качествени работни места 

и подобряване достъпа до заетост“ е планирана мярка за насърчаване на 

„професионалната и географската мобилност“. Очакваният резултат е повишаване  

ефективността на регионалния и местните пазари на труда. 

 

5. Североизточен район (СИР) 

 

ИТСР52 на СИР отчита, че регионът е на второ място по висока безработица, като само 

Северозападният регион е пред него. Областите Шумен и Търговище „имат сериозни 

структурни проблеми на местните пазари на труда и ниска мобилност на 

населението“. Стратегическият документ проблематизира обстоятелството, че 

общините с висока безработица са или прекалено отдалечени от водещите 

икономически центрове и традиционните потоци на ежедневна трудова миграция, или 

се характеризират с ниско ниво на образование и квалификация на работната сила. 

Слабият ефект на общия икономически растеж върху местните трудови пазари говори 

за трайна изолация от протичащите на национално ниво процеси. 

По Стратегическия приоритет 1 „Повишаване на динамичността на региона в 

глобален мащаб“, Специфична цел 1.1. „Развитие на интелигентна индустрия с 
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потенциал за висок растеж“ е планирано въвеждането на практики, насърчаващи 

„професионалната и географската мобилност“. 

 

6. Северозападен район(СЗР) 

 

В ИТСР 53  на СЗР е констатирано, че планинският и полупланинският релеф в 

западната и южната част на СЗР, където са разположени териториите с най-бързо 

намаляващото населението и се намират едни от най-зле поддържани пътища, се 

явяват бариера в осъществяване на връзки с други градове и центрове в страната. Това 

„ограничава мобилността и достъпа до работни места и услуги, което се отразява 

върху цялостното социално-икономическо развитие на региона“. Най-ниска е 

мобилността на трудовата сила в областите Видин и Монтана.  

Основният фокус на Стратегически приоритет 1 „Ускоряване на растежа на 

регионалната икономика“, Специфична цел 1.2. „Повишаване на 

конкурентоспособността на местната икономика“ е развитие и повишаване на 

конкурентоспособността на регионалната икономика чрез иновации, цифровизация, 

икономическа промяна и производства с висока добавена стойност чрез целенасочени 

инвестиции. Една от мерките, които се предвиждат за постигане на целта е 

изпълнението на дейности, насърчаващи „професионалната и географската 

мобилност“.  

Стратегическият документ предвижда, че „подкрепата за подобряване на 

транспортната свързаност по направленията с най-интензивни ежедневни трудови 

пътувания около големите градски центрове и крайградски зони ще улесни 

мобилността на трудовите ресурси като запази местоживеенето им. Подкрепата на 

ежедневните трудови пътувания ще въздейства като мярка за стабилизиране на 

процесите на вътрешна миграция към градовете от второ и трето ниво“. 

Оценката по отношение на прилаганата регионална политика за увеличаване на 

вътрешната географска мобилност на заетите лица в България показва, че тя включва 

различни мерки, насочени към подобряване на транспортната инфраструктура, 

квалификация на работната сила и адаптиране към нуждите на местните икономики. 

Тези мерки са заложени в Интегрираните териториални стратегии за развитие (ИТСР) 

за шестте региони за планиране от ниво 2, като ключовите аспекти са: 

1. Подобряване на транспортната инфраструктура 

Повишаването на транспортната връзка е приоритет в няколко региона, като се 

акцентира върху изграждането и модернизирането на ключови пътни артерии. 
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Например в Южния централен регион се извършва реконструкцията на пътя Пловдив 

– Смолян – Рудозем и изграждането на скоростен път Русе – Велико Търново – 

Габрово – Хасково. Подобряването на инфраструктурата би улеснила ежедневната 

трудова миграция и достъпа до икономически центрове, като създава условия за по-

лесно придвижване и трудова мобилност. 

2. Насърчаване на професионалната мобилност и квалификация 

Друг важен аспект на регионалната политика е развитието на човешкия капитал и 

повишаването на квалификацията. В Югоизточния регион, например, се планират 

инвестиции в научна инфраструктура и трансфер на иновации, което има за цел да 

увеличи привлекателността на региона за квалифицирани кадри и да създаде условия 

за по-голяма мобилност на изследователите и научните работници. В Северния 

централен и Северозападния региони се включва обучението за придобиване на 

ключови компетенции и адаптиране на работната сила към световните икономически 

условия. 

3. Подкрепа за подобряване на вторичните икономически центрове 

За да се облекчи натискът върху големите градове и да се наложи необходимостта от 

миграцията към тях, политиката използва подобрените икономически зони и 

подобрените трудови условия в по-малките градове. В Северозападния регион, 

например, е предвидена подкрепа за транспортната свързаност между вторични и 

третични градски центрове. Това не само улеснява ежедневните пътувания, но и 

помага за задържането на местното население в периферни райони. 

4. Решаване на демографски и структурни предизвикателства 

Регионалните политики отчитат различията в демографските и структурните 

характеристики на трудовите пазари. В регионите като Югозападния, където се 

наблюдава миграция към София, а периферните общини се обезлюдяват, мерките 

целят да задържат населението чрез подобряване на местните възможности за заетост. 

Макар да е очевидно, че мобилността на работната сила не е във фокуса на 

регионалната политика, са налице действия, който биха улеснили и стимулирали 

движението на работната сила. В същото време, регионалните политики за 

увеличаване на географската мобилност имат потенциал да облекчат икономическите 

и социалните дисбаланси, но тяхната ефективност зависи от успешното интегриране 

на мерките и адаптирането им към специфичните нужди на всеки регион. 

Независимо, че се отделят значителни ресурси както европейски, така и от 

националния бюджет, тяхната ефективност в подкрепа на икономическото развитие и 

постигане на целите на регионалната политика показва, че регионалните дисбаланси 

продължават да бъда ярко очертани. Изследванията сочат, че инвестициите в 

регионално развитие не са били ефективни за повишаване на производителността на 
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труда в регионалните райони. Очевидно са необходими по-добри подходи при 

разработването и изпълнението на регионалните политики. 

 

7.3. Работят ли сигналите на пазара на труда? 

Географската трудова мобилност възниква, тъй като работодателите се стремят да 

наемат работна ръка по най-ефективния начин, а служителите се стремят да получат 

работа на места, които са най-подходящи за тях и техните семейства (каре 7.3). На 

добре функциониращ пазар на труда това се случва автоматично, тъй като 

работодателите и служителите реагират на пазарните сигнали. Независимо от това, 

пазарните сигнали ще вземат предвид изчислението на отделните разходи и ползи по 

отношение на решенията за преместване. Съответните фактори включват 

вероятността за намиране на работа на новото място (например, посочена от нивата 

на безработица и нивата на незаетите работни места), очакваните заплати и 

относителните разходи за живот, включително жилище. 

На ниво икономика основните тенденции показват, че хората се движат през 

регионалните пазари на труда по начин, който отговаря на пазарните сигнали. 

Например, като цяло хората изглежда се местят в райони с по-добри възможности за 

работа и доходи както на държавно, така и на регионално ниво. Анализът показва, че 

хората са склонни да се местят в региони, където реалните заплати са по-високи и 

безработицата е по-ниска. Когато се разглеждат характеристиките на тези, които 

променят местожителството си се установява, че хората, които е вероятно да спечелят 

най-много от преместването, са по-склонни да се преместят. Младите хора, 

необвързаните хора, и по-високообразованите и квалифицирани хора се движат от 

пазара на труда повече от други групи. 

Каре 7.3. Ролите на лицата от работната сила и работодателите в 

географската трудова мобилност 

Лица от работната сила 

Отделните лица обмислят набора от възможности, с които разполагат по 

отношение на това къде да живеят и работят, и правят рационален избор кое 

е най-добро за тях въз основа на техните лични обстоятелства и 

предпочитания. Индивидите ще вземат тези решения, като претеглят 

факторите, засягащи тях самите и семействата им, предвид различните 

налични условия за работа и живот. 

Когато оценяват възможностите за работа, хората ще вземат предвид своите 

умения спрямо тези, търсени от бъдещи работодатели на различни места. В 

зависимост от очакваната възвръщаемост, хората могат да преминат 
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обучение, за да придобият повече умения, да направят други инвестиции, за 

да подобрят способностите си или да се преместят, за да си осигурят по-добра 

работа. 

Винаги ще има различни нива на риск и несигурност, включени в 

преместването, за да се възползвате от възможността за работа. Индивидите 

трябва да правят компромиси по отношение на рисковете и възвръщаемостта 

на тези решения. 

Работодатели 

Работодателите се стремят да максимизират печалбите чрез ефективно и 

ефикасно използване на труда (и други ресурси). Това налага работодателите 

да избират измежду различните източници на предлагане на работна ръка, 

като се имат предвид уменията, от които се нуждаят и локационните 

изисквания на тяхната дейност. Работодателите оформят решенията за 

преместване на работниците по отношение на условията на заетост, които 

предлагат и има набор от стратегии, които могат да приемат, за да привлекат 

по-голям брой работници. Работодателите също така ще вземат предвид по-

дългосрочни фактори, когато набират служители, включително обучение, 

задържане и относителна производителност на различни работни условия. 

Работодателите могат да предприемат действия, за да намалят всички 

отрицателни въздействия от движението на работна сила на различни места. 

Те могат да направят това, когато смятат, че тези въздействия представляват 

риск за репутацията им или когато желаят да се предпазят от държавна намеса.  

 

Пазарът на труда в България излъчва работни сигнали в редица аспекти, но тяхната 

ефективност е ограничена от структурни предизвикателства и липса на гъвкавостта в 

ключови области. Докато сигналите като заплащане, недостига на уменията и новите 

форми на заетостта играят важна роля в адаптирането към трудовия пазар, реалното 

въздействие върху мобилността и подобряване качеството на работната сила остава 

частично. Оптимизирането на тези сигнали чрез по-актуални информационни 

системи, гъвкави образователни модели и подобрена инфраструктура за мобилност 

биха могли да повишат тяхната ефективност и да помогнат за по-балансирано 

развитие на съответния регион. Основните аспекти и оценка дали тези сигнали 

работят ефективно в българския контекст, включват: 

 

1. Сигналите за недостиг на умения и квалификация 

Сигналите за недостиг на определени умения или квалификации работят до известна 

степен, но с известно закъснение. Наличието на хроничен недостиг на 
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висококвалифицирани специалисти и неквалифициран персонал в по-голяма част от 

икономическите сектори е ясно отразено в невъзможността на компаниите да намерят 

подходящ персонал. Бавното адаптиране на образователната система към тези сигнали 

ограничава ефективността на пазара на труда. Системата за обучение не е достатъчно 

гъвкава, за да отговори бързо на сигналите от пазара, което води до продължителен 

недостиг на квалифицирана работна сила. 

 

2. Заплащане и стимули за мобилност 

Значителните разлики в заплащането между големите градове и периферните райони 

насърчава трудовата миграция към големите градски и икономически центрове, което 

води до намаляване на населението в някой райони и до обезлюдяване на малките 

населени места. В същото време, заплащането не винаги отразява различните разходи 

за живот между регионите, което може да доведе до отрицитално въздействие за 

работещите. В по-слабо развитите региони ниските заплати, дори в условията на 

недостиг на работна сила, не допринасят за привличането на нови кадри, както и за  

задържането на съществуващите. 

 

3. Нарастващото търсене на гъвкави и атипични форми на труд 

Пандемията от КОВИД – 19 доведе до рязко увеличение на дистанционната работа, 

което служи като ясен сигнал за гъвкавостта, необходима на пазара на труда. В 

България този сигнал също беше отчетен и някои компании запазват възможността за 

дистанционна работа. Въпреки положителното въздействие върху дистанционната 

работа върху мобилността, трудностите за управеление на гъвкавите форми на труд и 

необходимостта от допълнителни инвестици ограничават широкото прилагане на 

атипичните форми на заетостта. Това води до непълно използване на потенциала на 

атипичните форми на труд, които биха могли да подпомогнат мобилността и заетостта 

в по-отдалечени райони. 

 

4. Политики за привличане и задържане на таланти 

Възможността за професионално развитие и добрите условия на труд също са сигнал 

към работната сила, за увеличаване на привличането на работната сила към 

определени индустрии и региони. В същото време, липсата на фокусирани политики 

за регионална мобилност означава, че тези сигнали не са напълно ефективни. За да се 

повиши ефективността на тези сигнали, са необходими по-целенасочени регионални 

програми, които осигуряват привлекателни условия за младите специалисти, особено 

в периферните региони. 
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Въпреки че проучването установи, че географската трудова мобилност подпомага 

приспособяването на пазара на труда, има някои пречки, които могат да направят по-

трудно (или по-малко вероятно) хората да се преместят за нова работа. Анализът 

показва наличието на потенциални пречки като социални и финансови разходи за 

преместване, както и собствеността върху жилище и относителните цени на жилищата 

в отделните региони. Независимо че дадено препятствие може да засегне географската 

трудова мобилност, то може да не подлежи на влияние от страна на държавата. 

Опитите на правителството да повлияе на определени лични фактори, дори когато те 

възпрепятстват географската трудова мобилност, е малко вероятно да бъдат 

ефективни. Това може да бъде допълнително усложнено от сложния начин, по който 

личните фактори и факторите на местоположението могат да повлияят на 

мобилността, особено когато си взаимодействат. Въпреки че личните фактори и 

локализационните фактори не могат да представляват значителна част от решението 

за мобилност на лицето от работната сила, тези фактори ще засегнат различните хора 

по различни начини в зависимост от техните лични обстоятелства и предпочитания за 

риск. 

 

Целта на публичната политика трябва да бъде да се съсредоточи върху пречките, 

които водят до изкривявания на пазара на труда. Те възникват, когато има 

несъответствие между търсенето и предлагането на пазара и цената и количеството, 

при които пазарът се изчиства. Географската трудова мобилност може да бъде 

възпрепятствана от изкривявания на пазара на труда или други пазари, като например 

пазара на жилища, които влияят върху разходите и ползите от преместване с цел 

работа. Изкривяванията на пазара могат да бъдат причинени от правителството, 

например чрез налагането на регулации или неефективни данъци. 
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III. ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Заключението, което се налага от проведената оценка за вътрешната географска 

мобилност на заетите в България показва, че въпреки направените усилия, остават 

редица области, в които политиките и стимулирането на мобилността могат да бъдат 

значително подобрени, за да отговорят на настоящите предизвикателства на пазара на 

труда. 

На първо място, необходимостта от стимулиране на мобилността е основен приоритет 

в контекста на застаряващото население и демографския спад в някои региони на 

страната. Въпреки че съществуват някои финансови облекчения за подпомагане на 

преместването и субсидиране на транспортните разходи, това е частичен подход и 

размерът на предоставяните средства често не е достатъчен, за да покрие нуждите на 

работещите. Това особено важи за хората с ограничени ресурси и по-големите 

семейства, които срещат допълнителни затруднения при преместване. Поради това, 

въвеждането на по-гъвкави и значими финансови стимули би било ключово за 

увеличаване на мобилността и икономическата активност в по-слабо развитите 

региони. 

Инвестициите в инфраструктурата също са съществен фактор за насърчаване на 

мобилността, тъй като като съвременната и надеждна пътна, комуникационната и 

социална инфраструктура улеснява движението на хората и свързва по-отдалечените 

региони със заетите и икономически центрове. Липсата на адекватна транспортна 

свързаност в по-слабо развитите райони създава допълнителни пречки пред 

желаещите да пътуват ежедневно или периодично за работа, която прави мобилността 

по-малко достъпна и дори икономически нерентабилна. 

Атипичните форми на труд , като дистанционната и надомната работа, също създават 

нови възможности за увеличаване на мобилността. За някои отдалечени региони тези 

форми на заетост се проявяват добра алтернатива за намаляване на нуждата от 

физическо преместване. Въпреки това, за да се увеличи тяхното разпространение и да 

стане наистина ефективно, то трябва да е подкрепено с необходимите нормативни и 

инфраструктурни подобрения, които да улеснят прилагането им и да осигурят 

стабилни и сигурни условия на труд. 

Колективното трудово договаряне (КТД) също има важна роля в процеса на 

вътрешната географска мобилност. Социалният диалог между работодателите и 

синдикатите може да допринесе за по-добро разбиране на нуждите на заетите лица и 

техните притеснения относно преместването, като същевременно да осигури на 

работодателите полезни насоки за създаване на привлекателни условия за 

преместване, улесняващи мобилността. 
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В обобщение постигането на ефективна вътрешна географска трудова мобилност 

изисква по-комплексен подход, който съчетава достатъчно финансови стимули, 

развита инфраструктура, нормативна подкрепа за атипичните форми на труда и 

активно участие на всички заинтересовани страни. Подобрените политики и 

партньорства между държавните органи, бизнеса и работниците ще бъдат от 

решаващо значение за мобилизирането на трудовия потенциал в цялата страна и за 

справяне с демографските и икономически предизвикателства, пред които е изправена 

България. 
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