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Европейски социален фонд


Проект „Повишаване на обществената нетърпимост към неформалната икономика при трудовоправните и осигурителните отношения и превантивни действия за ограничаването й” 

Проектът се осъществява с финансовата подкрепа на Оперативна програма „Развитие на човешките ресурси” 2007-2013, съфинансирана от Европейския социален фонд на Европейския съюз

Договор № BG 051PO001-2.1.07  
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Част първа

ВЪВЕДЕНИЕ

ОБЩА ХАРАКТЕРИСТИКА НА ТЕМАТИЧНАТА ОБЛАСТ

В изготвения по предходната дейност по проект „Повишаване на обществената нетърпимост към неформалната икономика при трудовоправните и осигурителните отношения и превантивни действия за ограничаването й” доклад, с който са представени тематични области за обучение и дискусии, една от посочените теми е определена като „Правни механизми за защита на интересите на работниците и служителите”. 

Целта на обучението по тази тема се определя като „повишаване на информираността за основните права, произтичащи от трудовото законодателство и възможности за защита на работниците и служителите и създаване на предпоставки за намаляване на упражняване на нерегламентирани практики при осъществяване на трудовите отношения”. 

Определя се и следното съдържание на модула:

· Контрол за спазване на трудовото законодателство

· Функции на Главната инспекция по труда

· Задължения на работодателя по предоставяне на информация на ИА „Главна инспекция по труда” за организацията и условията на труд”

· Възможности за защита на интересите на работниците и служителите

· Разрешаване на трудови спорове

За фокусна група е определена групата на работниците и служителите. В териториалния обхват са включени всички райони с акцент върху Североизточен, Югоизточен, Югозападен и Северозападен. Секторният обхват е хотелиерство и ресторантьорство, производство на текстил и изделия от текстил, производство на облекло; гражданско строителство и изолация; спедиция и съобщения.  Предвидените форми са обучение/дискусия.

Изпълнителят на задачата приема по принцип предложените цел, съдържание, обхват, форма на обучение и структура на модула като добра основа за подготовка на методическия и учебен инструментариум. Доколкото има изменения и допълнения, те са свързани с по-голяма пълнота и юридическа прецизност по темата.  Специално трябва да се посочи, че не може да има съществени различия в съдържанието на обучението на работодателите, от една страна, и на работниците и служителите, от друга страна, защото правото е еднакво за двете страни по трудовите правоотношения.

Представеният материал в никакъв случай не може да даде правна подготовка на целевата група, а само информация и ориентация по темата. Правото е изключително специална материя, която може да се прилага само от лица със специална квалификация. Работниците и служителите могат да получават помощ по тази материя от юристите в предприятието, от синдикалните организации, от инспекцията по труда и от специализираните органи за правна помощ и правна защита. 

Част втора

Методическо ръководство за провеждане на обучението

ИНСТРУМЕНТАРИУМ

За организиране и провеждане на обучението се прилага четири компонентен инструментариум:

1. Методическо ръководство за провеждане на обучението.

2. Учебна програма по теми.

3. Учебно-ообразователен пакет за обучение.

4. Мултимедиен модел за представяне.  

Настоящото методическо ръководство предлага съдържанието и методите на провеждане на обучението на работниците и служителите  относно правните механизми за защита на техните интереси, както и установяването на резултатите от това обучение.

ОРГАНИЗАЦИЯ НА ОБУЧЕНИЕТО

Провеждането на обучението следва да става в групи по предварително подготвена учебна програма (по теми) и учебно-образователен пакет, в който са представени накратко основните акценти за всяка от темите, посочени са нормативни актове и практика (съдебна и административна) и са формулирани основни въпроси за обсъждане, като се ползва и мултимедиен модел за представяне на всяка от темите. 

ЦЕЛ

Целта е да бъде планирано и проведено обучението така, че да осигури на участниците удовлетвореност и конкретни познания за съществуващите правни механизми за защита интересите на работниците и служителите и законосъобразно поведение на двете страни по трудовите правоотношения при възникване на индивидуални и колективни трудови спорове и предотвратяването им. 

ОСОБЕНОСТИ НА УЧАСТНИЦИТЕ В ОБУЧЕНИЕТО

При подготовката на настоящето ръководство са взети предвид особеностите на обучаваните – възрастни, лица с практически опит. Необходимо е и  съобразяване на практическия опит на участниците и формираните нагласи към трудовите правоотношения с оглед представяне на установените правни механизми за защита на интересите им.   

Преди началото на обучението следва да се извърши диагностика на участниците чрез въпросник за установяване наличието на предварителни знания и нагласи към темите. Обучаващият следва  да извърши предварителен анализ на резултатите, за да подбере  практически ситуации, които да бъдат подложени на обсъждане. 

ФОРМИ НА ОБУЧЕНИЕ

Обучението следва да се провежда като курс, свързан с пазара на труда, в колективна форма чрез лекции и семинари по предварително одобрен план (програма, учебно съдържание). 
Обучението се провежда като проектно-ориентирано, за да се постигне практическа приложимост на знанията чрез формулиране на подходящ за групата проблем, свързването му с ежедневието на обучаваните, даване на възможност на участниците да приложат емпиричните си знания и да подготвят план за решаването на проблем. Прилагането на групов подход ще насърчи самостоятелното учене (възприемане на представяните от преподавателя правни механизми за защита интересите на работниците и служителите).

Прилагането на тази  форма предполага:

1. Предварително изясняване на терминологията (лекция) за представяне на основните правни положения.

2. Формулиране на правните и организационните проблеми чрез въпроси (отговорите може да  показват незнание, но това не е от съществено значение),  без да се предлагат отговори.
3. Анализ и генериране на хипотези (провежда се сесия за генериране на идеи, за да се установи какво знае (или се предполага, че знае) групата по съответния проблем до момента.

4. Систематичен анализ на проблем, свързване на проблема с причините (установяване на причинни връзки) чрез повторно обсъждане на ключовите въпроси. По този начин водещият обучението следва да установи, че обучаваните са си изяснили какво знаят, какво не им ясно и какво трябва да научат, за да се справят с проблема.
5. Определяне на учебни задачи, които ще се изпълнят (индивидуално или групово).

6. Анализ на резултатите.

ОРГАНИЗАЦИЯ НА ОБУЧЕНИЕТО

Лекциите следва да имат по-голям относителен дял (не по-малко от 2/3). Продължителността на всяка от лекциите се обуславя от формулираните в съдържанието на програмата въпроси. Максималната продължителност на една лекция се съобразява с възможността на обучаваните да възприемат относително нова за тях информация по-продължително време (възрастни, работещи лица).

СЪДЪРЖАНИЕ НА ПРОГРАМАТА ЗА ОБУЧЕНИЕ

Учебната програма се изгражда в два модула:

1. Теоретичен (лекции).

Учебната програма включва представяне чрез лекции на основните правни принципи и механизми, чрез които се предоставя правна защита на интересите на работниците и служителите – установени от закона минимални стандарти, колективни преговори, начини за уреждане на колективни трудови спорове, съдебна защита на нарушени права, контрол за спазване на правната уредба. 

Лекциите следва да представят действащата правна уредба, съдебната практика, практиката на Министерство на труда и социалната политика и на Националния институт за помирение и арбитраж по обсъжданите теми, добрите европейски практики и становища, изразени от правната наука. 

2. Практически (обсъждане на казуси).

В програмата следва да се включва обсъждане на практически проблеми (казуси), предложени от участниците (в материалите, предвидени за диагностика) и от обучаващия (лектора). Обсъждането следва да се извърши чрез представяне на проблема (излагане на известните факти), позоваване на представените в лекциите правни положения и съдебни решения и формиране на извод за правно дължимото поведение на всяка от страните в правоотношението.

МЕТОДИКА НА ПРЕПОДАВАНЕ

Представяне на темите е под формата на:

1. Устно изложение (лекции).

2. Писмено (нагледно) представяне (мултимедийно представяне на основните акценти в изложението и печатни материали, съдържащи кратко изложение на представяните тези, въпроси за обсъждане и посочване на нормативни актове и основни литературни източници). 

Представянето на темите трябва да провокира участниците в обучението към активно учене чрез включването им в задачи за самонаблюдение, симулации, дискусии за учене чрез трупане на опит (систематично осмисляне на дейности чрез натрупване на умения за анализ). Преподавателят трябва да поставя задачи, които имат по-висока степен на трудност, за да се провокира анализ, синтез и оценяване на различни хипотези.

ОЦЕНЯВАНЕ ПОСТИЖЕНИЯТА НА УЧАСТНИЦИТЕ В КУРСА

Установяването на постиженията следва да се извършва чрез прилагане на тест от затворен тип, с възможност за избор на един верен отговор между няколко предложения.  

ОЦЕНЯВАНЕ ЕФЕКТИВНОСТТА НА КУРСА

 Оценката следва да се прави от обучаваните и от обучаващия независимо едни от друг. 
 Обучаваните представят своята удовлетвореност от провеждането на курса с оглед оценените от тях като придобити знания и готовност за прилагане на механизмите за защита на интересите на работниците и служителите (анкетни карти с възможност за избор на степен на удовлетвореност и изразяване на преценка в свободен текст -- след приключване на курса). 

Обучаващият изготвя обща оценка на постиженията на участниците – повишаване на знанията и наличие на промяна в нагласите (наблюдение по време на провеждане на курса, резултати от тестовете). 

НЕОБХОДИМИ РЕСУРСИ

Зала, оборудвана с места за писане и техника за мултимедийно представяне.

Технически приспособления за графично представяне на обсъжданите казуси 

Част трета

УЧЕБНА ПРОГРАМА

СЪДЪРЖАНИЕ

Тема І

ЗАКРИЛНА ФУНКЦИЯ НА ТРУДОВОТО ПРАВО – ИЗТОЧНИЦИ И ОСНОВНИ ПРИНЦИПИ НА ТРУДОВОТО ПРАВО

2 часа лекции и 1 час упражнение

1. Трудовото право като правен отрасъл – предмет и метод на регулиране.

2. Източници на трудовото право:

а. понятие и обща характеристика;

б. видове източници:

1/ държавни – минимални стандарти за закрилата на труда;

2/ недържавни (колективен трудов договор, вътрешни актове в предприятието) – по-благоприятни за работниците и служителите от установените в държавните актове условия.

3. Основни принципи на трудовото право:

а. понятие и значение;

б. съдържание:
1/ право на труд – понятие и историческо развитие на идеята за право на труд; правото на труд в условията на пазарна икономика (съдействие за осигуряване на трудова заетост; осигуряване на възможност за работа според професията, специалността и квалификацията; свобода на труда; доброволност на труда; заплащане според труда; осигуряване на подходящи условия за полагане на труда); субекти на правото на труд (български граждани; чуждестранни лица);

2/ свобода на труда; 

3/ закрила на труда;

4/ равенство във възможностите;

5/ социален диалог.
Тема ІІ

ПРАВНИ СПОСОБИ ЗА САМОЗАЩИТА НА ПРАВАТА НА РАБОТНИЦИТЕ И СЛУЖИТЕЛИТЕ

2 часа лекции и 1 час упражнение 

1. Свобода на сключване и изменение на трудовия договор и другите индивидуални споразумения по трудовото правоотношение.
2. Граници на подчиненост на работника или служителя по трудовото правоотношение.
3. Право на отказ за изпълнение на възложената работа – основания; предпоставки; ред.
4. Ползване на отпуск въз основа на едностранно волеизявление на работника или служителя.
5. Други способи за самозащита:

а. обяснения преди налагане на дисциплинарно наказание;


б. оспорване на заповед за налагане на ограничена имуществена отговорност.
Тема ІІІ

ПРЕДСТАВИТЕЛСТВО НА ИНТЕРЕСИТЕ НА РАБОТНИЦИТЕ И СЛУЖИТЕЛИТЕ

2 часа лекции и 1 час упражнения 

1. Синдикално представителство:
а. право на синдикално сдружаване;

б. правно положение на синдикалните организации;
в. права и задължения на синдикалните организации.
2. Колективно преговаряне – предмет, страни, гаранции.
3. Представители на работниците и служителите:
а. категории представители;

б. ред за определяне;
в. права и задължения – съдържание и гаранции за упражняването.

4. Задължения на работодателя към синдикалните организации и представителите на работниците и служителите.

Тема ІV
ТРУДОВИ СПОРОВЕ

2 часа лекции и 1 час упражнение

1. Индивидуални трудови спорове: 

а. понятие;

б. видове;

в. ред за разглеждане.

2. Колективни трудови спорове:

а. понятие;

б. видове;

в. средства за доброволно уреждане -- непосредствени преговори между спорещите страни; преговори с участие на посредник; трудов арбитраж; средства за обществено въздействие;

г. стачка -- понятие; видове стачки; право на стачка; ред за обявяване и провеждане на стачка; правни гаранции за упражняване правото на стачка; ред за обявяване незаконност на стачката; правни последици от участието в законна и в незаконна стачка;

д. забрана на локаута.

Тема V
КОНТРОЛ ЗА СПАЗВАНЕ НА ПРАВНАТА УРЕДБА НА ТРУДОВИТЕ ОТНОШЕНИЯ И ОТГОВОРНОСТ ЗА НАРУШАВАНЕТО Й
2 часа лекции и 1 час упражнение

1. Понятие за контрола за спазване на правната уредба на трудовите отношения.

2. Система на контролните органи.

3. Права на контролните органи.

4. Принудителни административни мерки при нарушаване на правната уредба на трудовите отношения.

5. Отговорност за нарушаване на правната уредба на трудовите отношения:

а. общи предпоставки;

б. видове;

в. имуществена отговорност на работодателя и на виновните длъжностни лица за нарушаване правата на работниците и служителите;

г. административнонаказателна отговорност на работодателя и на виновните длъжностни лица за нарушаване на правната уредба на трудовите отношения;

д. наказателна отговорност за нарушаване на трудовите права на гражданите.

Тема VІ

ОЦЕНКА НА УЧАСТНИЦИТЕ В СЕМИНАРА И НА РЪКОВОДИТЕЛИТЕ НА ЗАНЯТИЯТА

2 часа

Попълване на анкетни карти

Тест

Други форми според аудиторията
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Част четвърта

УЧЕБНО-ОБРАЗОВАТЕЛЕН ПАКЕТ

Тема І

ЗАКРИЛНА ФУНКЦИЯ НА ТРУДОВОТО ПРАВО – ИЗТОЧНИЦИ И ОСНОВНИ ПРИНЦИПИ НА ТРУДОВОТО ПРАВО

	ОСНОВНИ НОРМАТИВНИ АКТОВЕ

	Конституция на Република България – чл. 6; чл. 16; чл. 48—50.

Всеобща декларация за правата на човека – чл. 23

Международен пакт за граждански и политически права – чл. 2, ал. 1.

Международен пакт за икономически, социални и културни права – чл. 2, ал. 2; чл. 6

Европейска социална харта – чл.

Харта за основните права на Европейския съюз – чл. 15
Кодекс на труда – чл. 1--2; чл. 8; чл. 50.

Закон за защита от дискриминация.
Закон за насърчаване на заетостта.

Закон за нормативните актове – чл. 46.

Закон за защита от дискриминация – чл. 4, чл. 12--28




ОСНОВНИ ВЪПРОСИ

Трудовото право като правен отрасъл – предмет и метод на регулиране

Предмет на трудовото право

Предмет на трудовото право са трудовите отношения (чл. 1, ал. 1 КТ). Това са отношенията между работника или служителя и работодателя при предоставяне на работната сила и непосредствено свързаните с тях отношения. Отношенията по предоставяне на работна сила се уреждат само като трудови (чл. 1, ал. 2 КТ). Когато инспекцията по труда установи, че се полага труд, но не е създадено трудово правоотношение, тя обявява с постановление съществуването на такова правоотношение (чл. 405 а КТ).

Метод на правно регулиране на трудовите отношения

Понятие

Методът на правно регулиране определя начина, по който правото въздейства върху трудовите отношения.

Видове

В зависимост от реда, по който се създават правилата за поведение той може да бъде централистичен и децентралистичен. При централистичното регулиране правилата се създават от централни държавни органи, а при децентралистичното (локално, местно) – от местни органи или органи в предприятието. Централизирано се установяват минимални стандарти за закрилата на труда. Локалните актове може да установяват само по-благоприятни за работниците и служителите положения. Това е основната гаранция за защита на интересите на работниците и служителите.

В зависимост от свободата на поведението, която се предоставя на страните по трудовото правоотношение методът на правно регулиране може да бъде императивен и диспозитивен. Императивното регулиране установява точно определени правила за поведение, от които страните не могат да се отклоняват. Чрез него се установяват минимални стандарти за закрила на труда. Диспозитивното регулиране позволява на страните по трудовото правоотношение сами да определят своето поведение.

Източници на трудовото право


Понятие

Източници на трудовото право са нормативните и други актове, които уреждат трудовите отношения. Те се намират помежду си в йерархическа зависимост, която определя тяхната юридическа сила. Нормативните актове с по-ниска степен на юридическа сила не трябва да противоречат на тези с по-висока степен.
Видове източници

Конституция на Република България
С най-висока юридическа сила е Конституцията на Република България, приета от Великото народно събрание. 

Конституцията предвижда трудът да се гарантира и защитава от закона (чл. 16). Тя прогласява основните права на гражданите, сред които и правото на труд (чл. 48), правото на синдикално и работодателско сдружаване (чл. 50) и др. Конституцията определя нормотворческата компетентност на различните държавни органи (чл. 62; чл. 114—115). С нея трябва да бъдат съобразени всички други нормативни актове.  

Международни актове
Непосредствено след Конституцията се нареждат международните актове, по които България е страна. Те имат непосредствено действие във вътрешната правна система (чл. 5, ал. 4 Конст.) при условие, че са:

1.  Ратифицирани от нашата държава.

2.  Влезли в сила за нашата държава.
3.  Обнародвани в Държавен вестник.
При противоречие между международен и вътрешен акт се прилага международният акт.

Право на Европейския съюз

Регламентите на ЕС имат непосредствено действие. Те не се нуждаят от изрично въвеждане в българското законодателство (чл. 15а ЗНА).

Директивите поставят резултат, който задължително трябва да се постигне. Държавите преценяват по какъв начин да стане това.

Текущо вътрешно законодателство
Закони
Законите се приемат от Народното събрание. Те имат най-висока юридическа сила след Конституцията, международните актове и регламентите на ЕС.  Законите не трябва да противоречат на Конституцията, на международните актове, по които България е страна, както и на регламентите на ЕС.

Основните трудови закони са Кодексът на труда; Законът за гарантираните вземания на работниците и служителите при несъстоятелност на работодателя; Законът за здравословни и безопасни условия на труд; Законът за инспектиране на труда; Законът за информиране и консултиране с работниците и служителите в многонационални предприятия, групи предприятия и европейски дружества; Законът за насърчаване на заетостта; Законът за уреждане на колективни трудови спорове. Освен от тях, трудовите отношения се регулират и от други, специални закони – Законът за народната просвета, Законът за лечебните заведения, Законът за висшето образование и др.

Подзаконови нормативни актове
Подзаконови са нормативните актове, които се приемат от органите на изпълнителната власт на държавата в изпълнение и за прилагане на законите.

Министерският съвет приема постановления, правилници и наредби.
Министрите приемат правилници, наредби и инструкции.

Недържавни актове с нормативно действие

К о л е к т и в е н   т р у д о в   д о г о в о р

Трудовите отношения, уредени в издадените от държавата нормативни актове, се уреждат в отделното предприятие, бранш, община или отрасъл съобразно неговите особености. Това става най-често чрез колективния трудов договор (чл. 50—60 КТ). Той се сключва между работодател или работодателска организация и съответната синдикална организация. Колективният трудов договор не трябва да противоречи на повелителните разпоредби на законодателството. Той може да установява само по-благоприятни за работниците и служителите условия от установените в законодателството.

В ъ т р е ш н и   а к т о в е   н а   р а б о т о д а т е л я
Отделният работодател има право да урежда условията за полагане на труда в свои вътрешни актове. Те не трябва да противоречат на нормативните актове и на колективния трудов договор. При изготвянето им работодателят е задължен да покани за участие синдикалните организации в предприятието. Той не е длъжен да се съобрази с тяхното становище, но е длъжен да го поиска.

Най-често срещаните вътрешни актове на работодателя са Правилникът за вътрешния трудов ред, Вътрешните правила за работната заплата, Правилата за здравословни и безопасни условия на труд и др.
Индивидуални споразумения между работодателя и работника или служителя
Последното равнище на уреждане на трудовите отношения е между отделния работник или служител и неговия работодател. То става по тяхна обща воля. Тя може да се изрази чрез:

1. Трудов договор.

Трудовият договор се сключва при възникването на трудовото правоотношение. Той създава правоотношението и урежда основните права и задължения на страните по него (чл. 66 КТ).

2. Допълнително споразумение.

Допълнително споразумение се сключва, когато трудовото правоотношение възниква от избор или конкурс (чл. 107 КТ). С него се определят размерът на трудовото възнаграждение и други условия във връзка с полагането на труда.

Допълнително споразумение може да се сключи и след като е създадено трудовото правоотношение чрез трудов договор, конкурс или избор. С такова споразумение се изменят определени при възникването или се създават нови права и задължения (чл. 119 КТ).

Индивидуалните споразумения между работника или служителя и работодателя могат да установяват само по-благоприятни за работника или служителя условия за полагане на труда от установените в нормативните актове и колективния трудов договор.

Основни принципи на трудовото право

Понятие и значение на основните принципи

Понятие

Принципът е основно ръководно начало, на което се основава законодателството. Принципите осигуряват вътрешното единство на правната уредба и определят основните насоки, в които ще се създават правилата за поведение, тяхното съдържание и тяхното прилагане. 

Някои принципи са формулирани изрично в правна норма, а други се извличат по тълкувателен път от разпоредби на нормативни актове. Не всички основни принципи на трудовото право са изрично и изчерпателно изброени и не се съдържат само в един акт. Посочването в нормативен акт на разпоредба като основен принцип  чрез изричното й наименоване като такъв не може съдържателно да й придаде качеството на принцип. 

Практическо значение на основните принципи

За нормотворчеството

Законодателството установява конкретните правила за поведение в съответствие с и като отражение на основните принципи. Това е задължение на нормотворческите органи -- Народно събрание, Министерски съвет, министри.

За правоприлагането


Т ъ л к у в а н е   н а   п р а в н и т е   н о р м и

Принципите са от значение при установяване на действителната воля на законодателя (тълкуване). Когато съдържанието на конкретна разпоредба или на няколко свързани по между си разпоредби е неясно за адресатите, те трябва да се тълкуват по начин, който ще осигури прилагането на основните принципи (чл. 46, ал. 1 ЗНА).

П о п ъ л в а н е   н а   п р а з н о т и   в   п р а в о т о

При липса на конкретно установени с правна норма правила за поведение и при липса на правила за поведение в подобни случаи се прилагат основните принципи (аналогия на правото).

Съдържание на основните принципи на трудовото право

Право на труд

Правото на труд е признатата и гарантира на от закона възможност за придобиване на средства за живот чрез свободно избрана работа при подходящи условия на труда. То е закрепено в чл. 23 ВДПЧ, чл. 6 МПИСКП и чл. 48, ал. 1 Конст. Върху реализирането на тази основна идея се изгражда цялото трудово законодателство – национално и международно.

Държавата е длъжна да оказва съдействие за осъществяване на правото на труд. Това означава да допринася за постигане на пълна и производителна трудова заетост чрез работа по професията, специалността и квалификацията и при подходящи условия за полагане на труда. Това се постига чрез материални и правни средства – установяване на условията за упражняване на правото на труд. В условията на пазарна икономика правото на труд не е и не може да бъде абсолютно гарантирано.

Субекти на правото на труд са трудоспособните български граждани. На тях са приравнени гражданите на държавите-членки на ЕС, на държавите-страни по Договора за Европейско икономическо пространство и на Конфедерация Швейцария. Те могат да бъдат приемани на работа в България при условията за българските граждани с изключение на длъжностите, за които се изисква българско гражданство. Гражданите на трети държави и лицата без гражданство се нуждаят от разрешение за работа, което се издава от Агенцията по заетостта.

Свобода на труда

Принципът за свобода на труда е закрепен в чл. 48, ал. 3 Конст. и чл. 1, ал. 3 КТ. Той се изразява в гарантиране на правото на лицата, които търсят работа да постъпят на работа само според своето желание и квалификация.

Свободата на труда се изразява в:

1. Свободен избор на професия.

2. Свободен избор на място на работа.

3. Свобода на създаването и прекратяването на трудовото правоотношение.

Другата страна на свободата на труда е забраната на принудителния труд (чл. 48, ал. 2 Конст.).  

Закрила на труда 

Като основен принцип на трудовото право закрилата на труда е прогласена в чл. 16 Конст.и чл. 1, ал. 3 КТ. Тя се изразява в установяване на минимални задължителни стандарти за запазване живота и здравето на работниците и служителите и зачитането на тяхното достойнство. Осигуряването на закрила на труда включва:

1. Осигуряване на здравословни и безопасни условия на труд – такива материални условия, които запазват телесната и психична цялост на човешкия организъм и неговото функциониране срещу опасностите на трудовия процес и на условията, при които се осъществява той.

2. Осигуряване на справедливи условия на труд – предоставяне срещу труда на работника или служителя на блага, съответстващи на предоставения от него труд.

3. Осигуряване на достойни условия на труд – необходимост от зачитане на личната чест и достойнство на носителя на работната сила като многостранна човешка личност.

Равенство във възможностите

Работата по трудовото правоотношение изисква еднакви възможности на гражданите да постъпват на работа и да работят по трудово правоотношение. Тя е закрепена като принцип или се извлича от  чл. 2, ал. 1 МПГПП, чл. 2, ал. 2 МПИСКП; чл. 6 Конст. и чл. 8, ал. 3 КТ.
Гаранция за прилагане на принципа на равенството е забраната на дискриминацията. Установена е обща забрана  на провеждане на различие, изключване или предпочитание, основано на посочени в закона критерии, което води до премахване или нарушаване на равенството във възможностите или в третирането (чл. 6, ал. 2 Конст.; чл. 8, ал. 3 КТ; чл. 4 ЗЗДиск).   

Социално партньорство в трудовите отношения


Социалното партньорство се изразява в привличане на трите заинтересувани от трудовите правоотношения страни (държавата, работниците и служителите, работодателите) в тяхното регулиране за постигане на социален мир. То е закрепено в чл. 2 КТ. Изразява се в:

1. Правото на сдружаване на работниците и служителите и на работодателите.

2. Тристранното сътрудничество в регулирането на трудовите отношения.

3. Колективното преговаряне.
4. Участието на работниците и служителите в решаването на общите въпроси на предприятието.

5. Уреждането на колективните трудови спорове.

АДМИНИСТРАТИВНА ПРАКТИКА

„Законът за здравословни и безопасни условия на труд се прилага във всички предприятия и места, където се осъществява трудова дейност или се провежда обучение, независимо от формата на организация, вида на собственост и основанието, на което се извършва работата или обучението.

№ 26/11-а от 11.01.05 г. МТСП

ИБТ, 2005, № 3, с. 5—6

„Съгласно Наредбата за структурата и организацията на работната заплата, организацията на работната заплата в предприятията се регламентира във вътрешни правила за работната заплата, които са вътрешен акт на предприятието по смисъла на чл. 37 от Кодекса на труда. Разпоредбата на чл. 37 КТ регламентира, че органите на синдикалните организации в предприятието имат право да участват в подготовката на проектите на всички вътрешни правилници и наредби, които се отнасят до трудовите отношения, за което работодателят задължително ги поканва.”

№ 29/28 от 02.11.2007 г.

ИБТ, 2008, № 1, с. 13--15 
“Съгласно чл. 8, ал. 2 КТ добросъвестността при изпълнение на трудовите задължения се предполага до установяване на противното.

Всяка проява на недобросъвестно поведение от страна на работника, както и наличието на негово виновно поведение е предмет на доказване по съдебен ред.”

№ 9222/0134от 02.12.2005 г. ГИТ

ИБТ, 2006, № 2, с. 59—60

“Лице, което е пенсионер, има право да полага труд по трудово правоотношение. При осъществяване на трудовите права и задължения не се допуска пряка или непряка дискриминация, основана на възрастта на работника или служителя.”

№ 92ПП/232 от 16.11.05 г.

ИБТ, 2006, № 1, с. 12—13
СЪДЕБНА ПРАКТИКА

“Конституцията на Република България (чл. 5, ал. 4) предвижда пряко инкорпориране на нормите на международните договори, които са ратифицирани, обнародвани и влезли в сила за България и те имат предимство пред нормите на вътрешното законодателство, но само когато последните им противоречат.”

Реш. № 146—02—ІІІ г. о. по г. д. № 17 от 2002 г. ВКС

“Задължителността на процедурата по чл. 3, ал. 2 КТ означава, че провеждането на консултации с представителните синдикални и работодателски организации преди окончателното приемане на нормативния акт от компетентния държавен орган е задължително условие по приемането на акта. Същите следва да бъдат водени по повод подготвения проект за подзаконов нормативен акт в сферата на отношенията, регламентирани от чл. 3, ал. 1 КТ. … Задължително е само провеждането на консултации, но не и задължение за органа да ги приеме.”
Реш. № 9289—01—5-чл. с-в по а. д. № 8256 от 2001 г. ВАС

“Принципът на закрила на труда изисква в подзаконов нормативен акт да се съдържа регламентация, която е по-благоприятна за работника или служителя от тази, която е залегнала в Кодекса на труда.”

Реш. № 1624—00—ІІІ г. о. по г. д. № 501/1999 г. ВКС

“Наличието на правен интерес от отмяната на нормативен акт (чл. 13, ал. 1 ЗВАС) се обуславя от възможността за неправомерно засягане от прилагането му по отношение на неопределен кръг лица.”

Реш. № 935—02—5-чл. с-в по а. д. № 68 от 2002 г. ВАС

„Принципът за закрила на труда изисква в подзаконов нормативен акт да се съдържа регламентация, която е по-благоприятна за работника или служителя от тази, която е залегнала в Кодекса на труда. При липса на специална уредба в Наредбата за трудовите и осигурителни отношения на служителите …..се прилага нормата на чл. 228, ал. 1 КТ, която определя брутното трудово възнаграждение за месеца, предхождащ уволнението, респ. последното получено от работника или служителя месечно брутно трудово възнаграждение, като критерий за определяне на обезщетенията по раздел III КТ.” 


Реш. № 1624—00--ІІІ г.о. ВКС
„Принципът за едностранна неизменяемост на трудовото правоотношение, установен императивно в разпоредбата на чл. 118, ал. 1 КТ, означава недопустимост едностранно да се изменя уговореното между страните съдържание на трудовото правоотношение по отношение на характера на работата, работното място, срока на трудовия договор, трудовото възнаграждение, както и други условия, които страните могат да уговарят в трудовия договор.

------------------------

Разпоредбата на чл. 118, ал. 1 КТ установява забрана за едностранна промяна в съдържанието на трудовото правоотношение от която и да е от страните по трудовия договор. По императивен начин законът регламентира стабилност на трудовото правоотношение, осигурява сигурност на страните при осъществяването на трудовото правоотношение, осигурява сигурност на страните при осъществяването на трудовите им права и задължения и гарантира спазването на принципа за закрила на труда, формулиран в чл. 1, ал. 3 КТ. Едностранната неизменяемост на съдържанието на трудовото правоотношение означава недопустимост едностранно да се променя уговореното между страните съдържание на трудовото правоотношение по отношение на характера на работата, мястото на работа, срока на трудовия договор, трудовото възнаграждение или други условия, които страните могат да уговорят в трудовия договор.

Логическо продължение на установената в чл. 118, ал. 1 КТ забрана е разпоредбата на чл. 119 КТ. В нея законодателят е формулирал същия принцип по позитивен начин - допустима е промяна в съдържанието на трудовото правоотношение, но само по взаимно съгласие на страните по трудовия договор, изразено в писмена форма -- по правната си същност промяната в съдържанието на трудовото правоотношение по взаимно съгласие на страните представлява сключване на нов договор между тях, с който те изменят определени елементи от договореното съдържание на трудовото правоотношение. От момента на постигането на съгласието за промяна трудовото правоотношение продължава да съществува между същите страни, но с изменение на негови елементи според постигнатото между страните съгласие.

От тези законоустановени изисквания следва, че ако едната страна по трудовия договор предложи на другата страна изменение на трудовия договор и предложението не бъде прието, промяна в трудовото правоотношение не може да настъпи -- то продължава да съществува във вида, в който е съществувало до този момент.”


Реш. № 754—00--ІІІ г.о. по г. д. № 1816/1999 г. ВКС    

„Възприетото от въззивния съд тълкуване на чл. 344, ал. 2 КТ не съответства на точния смисъл на разпоредбата, тъй като не е съобразено с прокламираните в чл. 1, ал. 3 цели на КТ за свобода и закрила на труда, както и с разпоредбата на чл. 8, ал. 1КТ, съгласно която страните по трудовото правоотношение трябва да осъществяват трудовите си права и задължения добросъвестно, съобразно изискванията на закона. Заповедта от 8.10.2007 г., с която се отменя предходната заповед за уволнение от 4.10.2007 г. и същевременно се прекратява трудовият договор на ново основание -- чл. 328, ал. 1, т. 12 КТ, не може да се приеме като акт на работодателя по чл. 344, ал. 2 КТ, и поради това не лишава служителката от правен интерес да оспорва пред съда уволнението.”

Реш. № 935—09--ІІІ г.о. по г. д. № 3558/2008 г. ВКС   
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Тема ІІ

ПРАВНИ СПОСОБИ ЗА САМОЗАЩИТА 

НА ПРАВАТА НА РАБОТНИЦИТЕ И СЛУЖИТЕЛИТЕ

	ОСНОВНИ НОРМАТИВНИ АКТОВЕ

	Кодекс на труда – гл. V; чл. 119; чл. 126; чл. 159, ал. 3; чл. 167, ал. 7; чл. 171а; чл. 173, ал. 9; чл. 193; чл. 210, ал. 3; чл. 283.

Граждански процесуален кодекс – чл. 527, ал. 2.

Закон за здравословни и безопасни условия на труд – чл. 21–22.
Наредба за работното време, почивките и отпуските – чл. 50—53.




ОСНОВНИ ВЪПРОСИ

Свобода на сключване и изменение на трудовия договор и другите индивидуални споразумения по трудовото правоотношение.

Съдържание на свободата на труда при създаване на трудово правоотношение

Свободата на труда като принцип намира израз в нормите на трудовото право относно създаването на трудовото правоотношение, определяне на част от съдържанието на правоотношението (права и задължения), забрана за едностранно изменение на правоотношението (освен в изрично предвидени случаи), както и във възможността свободно да бъде прекратена трудовоправната връзка с предизвестие от работника или служителя чрез отправяне на едностранно волеизявление.  

При учредяване на трудовото правоотношение работникът или служителят се съгласява да предоставя (отдава) работната си сила за ползване от работодателя и по този начин ограничава личната си свобода и се поставя на разположение и в разпореждане на работодателя. Той има еднакви с работодателя възможности да определя съдържанието на трудовото правоотношение.

По нормативен ред (чл. 527, ал. 2 ГПК) е установена забрана за принудително изпълнение на задължение за предоставяне на работна сила. При отказ за изпълнение на задължение за извършване на работа (макар и поето доброволно) работникът или служителят не може да бъде принуден да преустанови неизпълнението. Неизпълнението в такива случаи се обвързва само с възможност за налагане на дисциплинарна отговорност.

Граници на свободата на договаряне

Свободата на договаряне е ограничена от:

1. Императивните разпоредби на закона. Това са разпоредби, които установяват правата и задълженията на страните по правоотношението по начин, който не позволява отклонение нито по взаимно съгласие, нито едностранно.

2. Установеното в закона изискване за договаряне само на по-благоприятни за работниците и служителите условия във връзка с използването на предоставената работна сила.

Основания за създаване на трудово правоотношение 

Работникът или служителят сключва трудовия си договор лично и по своя воля.. Представителство се допуска само в случай на групов трудов договор (чл. 61, ал. 3 КТ). 

Когато трудовото правоотношение възниква от конкурс, волята на работника или служителя се изразява чрез молбата за допускане до конкурс.

Когато правоотношението възниква от избор, волята на работника или служителя се изразява в предварителното му писмено съгласие да бъде избран или поставянето на кандидатурата си.

При сключване на трудов договор страните трябва да постигнат общо съгласие относно основната част от съдържанието на трудовото правоотношение (място на работа, характер на работа и трудово възнаграждение), както и относно още пет елемента (чл. 66, ал. 1 КТ), макар да има разпоредби в Кодекса на труда, които може да се приложат при липса на изрична уговорка (дата на договора и начало на изпълнението; времетраене на договора; продължителност на работното време и седмица; размер на платения годишен отпуск;  еднакъв срок на предизвестие при прекратяване на договора). Това е минимално необходимото договорно съдържание на трудовия договор.  

С трудовия договор може да се постигне съгласие и по други въпроси, които не са уредени с императивни правни норми или са уредени с норми, позволяващи установяване на по-благоприятно положение за работника или служителя, по въпроси на професионалната квалификация (придобиване, повишаване), както и по въпроси, които изобщо не са уредени в закона. Това е допълнителното (факултативно) съдържание на договора.

Когато трудовото правоотношение възниква от конкурс или избор, трудовото възнаграждение и другите условия за предоставяне на труда се уреждат с допълнително споразумение между работника или служителя и работодателя (чл. 107 КТ).

Определяне на момента на сключване на договора – чрез изрично датиране, при получаване на екземпляр, подписан от другата страна, получаване на съобщение. 

Начало на изпълнението е постъпването на работа (явяване на уговореното място на работа, съответно посоченото работно място).

Определянето на времетраенето на договора следва да става при съобразяване на ограниченията в Кодекса на труда за въвеждане на срок, за който ще съществува правната връзка (чл. 68 КТ). 

При липса на изрична уговорка за срок или при липса на изрично предвидено в Кодекса на труда основание за въвеждане на срок, трудовият договор се смята сключен за неопределено време. Клауза „срок” може да бъде уговаряна само за определени видове работи (временни, сезонни, краткотрайни) или когато се приема на работа нов работник или служител в предприятие, което е в производство по несъстоятелност. Допустимост по изключение е предвидено при специфични причини у работодателя (определение в § 1, т. 8 ДР КТ) или при изрично искане за това от работника или служителя.

Възможни конкретизации на мястото на работа – седалището на работодателя (населено място), с посочване на конкретен адрес и/или структурно обособено звено, специално териториално обособен или определяем район съобразно спецификата на трудовата функция.

Определянето на наименованието на длъжността следва да става при спазване на утвърдените с Националния класификатор на длъжностите наименования, а характерът на работата се установява и съобразно утвърдената от работодателя длъжностна характеристика.

Трудов договор с клауза за изпитване
Такъв договор може да бъде сключен с оглед на две цели (самостоятелно или кумулативно формулирани) -- да се провери в процеса на работата  годността на работника или служителя да я изпълнява или дали съответната работа е подходяща за него (чл. 70—71 КТ). Въвеждането в съдържанието на договора на клауза за изпитване може да стане само изрично. При липса на уговорка в чия полза е изпитването се прилага необоримата презумпция, че е в полза на двете страни, което им дава право до края на установения срок да прекратят договора едностранно, без предизвестие. Ограничения – продължителност на срока за изпитване, момент на въвеждане на клаузата „срок за изпитване”. 

Допълнителен трудов договор

Един работник или служител може да бъде страна едновременно по повече от едно трудово правоотношение – основно и допълнителни. Основното трудово правоотношение може да бъде само едно – това е правоотношението, при наличието на което се сключват следващи трудови договори (§ 1, т. 12 ДР КТ). 

Ограничения за броя на допълнителните трудови правоотношения няма. Ограничения са установени:

1. За работниците и служителите при неблагоприятни условия на труд – те не могат да полагат допълнителен труд при същите условия (чл. 112, т. 1 КТ).

2. От изискванията за продължителността на работното време (чл. 113 КТ).

Допълнителен трудов договор може да бъде сключен:

1. С работодателя по основното трудово правоотношение --за друга работа извън  работното време по основното правоотношение (чл. 110 КТ); за вътрешно заместване (чл. 259 КТ).

2. С друг работодател (външно съвместителство – чл. 111 КТ). 

Изменение на трудовото правоотношение

Законът установява възможност за изменение по взаимно съгласие на всеки елемент от договорното съдържание на трудовото правоотношение (чл. 119 КТ), както и принципна забрана за едностранно изменение (чл. 118 КТ). Изменението може да се извърши по всяко време на съществуването на трудовото правоотношение при спазване на писмената форма (с допълнително споразумение). То може да бъде за определено или за неопределено време. 

Граници на подчиненост на работника или служителя по трудовото правоотношение

Границите на подчинеността на работника или служителя спрямо работодателя се определят от четири критерия:

1. Характерът на работата по трудовото правоотношение.  Задължителни за работника или служителя са само тези разпореждания на работодателя, които са свързани с конкретното индивидуално трудово правоотношение. Работникът или служителят е подчинен само на разпорежданията, свързани с изпълнението на възложената работа по смисъла на чл. 124 КТ. Това може да бъде както трудовата функция, определена при възникването на трудовото правоотношение, така и изменената при установените в КТ условия трудова функция.

2. Законността на разпореждането. Задължително за работника или служителя е само законосъобразното разпореждане на работодателя. Това правило е изрично установено в чл. 126, т. 7 КТ.

3. Безопасността и здравословният характер на условията на труда. Задължително за работника или служителя е само това разпореждане на работодателя, за чието изпълнение са осигурени необходимите здравословни и безопасни условия на труд. Този извод следва от разпоредбата на чл. 283 КТ, която дава право на работника или служителя да откаже изпълнението или да преустанови работата си, когато възникне сериозна и непосредствена опасност за живота или здравето му.

4. Обективната възможност за изпълнение. Задължително за работника или служителя е само това разпореждане на работодателя, чието изпълнение е обективно възможно. Това правило се извлича от разпоредбата на чл. 1, ал. 3 КТ, която определя сред целите на трудовото законодателство осигуряването на справедливи и достойни условия на труд.

Преценката за задължителността на разпореждането се прави от работника или служителя. С това обаче той поема и риска от евентуално неправилно преценяване на задължителността на разпореждането. Ако преценката му е неправилна, той може да понесе дисциплинарна отговорност.

Право на отказ за изпълнение на възложената работа

Работникът или служителят има право да откаже да изпълнение на възложена работа. Това се допуска в няколко изрично предвидени в Кодекса на труда хипотези.

Незаконосъобразно възлагане на извънреден труд 

Полагането на извънреден труд е допустимо по изключение. Случаите, в които по изключение може да се възлага извънреден труд са свързани с необходимост от осигуряване на срочност при изпълнение на работа (довършване на започната работа, извършване на усилена сезонна работа) или задоволяване на по-висши интереси (работа във връзка с отбраната на страната; при бедствия; неотложи работи по възстановяване на водоснабдяване, електроснабдяване, отопление, канализация, транспорт и съобщителни връзки, оказване на медицинска помощ). Те са посочени в чл. 144 КТ. 

Лицата, на които не може да се възлага извънреден труд са изрично посочени в чл. 147 КТ. Адресат на забраната е работодателят, а в някои случаи и работникът или служителят (непълнолетни, бременни, работници и служители с намалено работно време).

Продължителността на допустимия извънреден труд е ограничена (в рамките на два последователни дни, през една календарна седмица, за календарен месец и за година – чл. 146 КТ).   

Задължително за изпълнение е само това разпореждане за полагане на извънреден труд, което е законосъобразно. В противен случай работникът или служителят може да откаже изпълнението му (чл. 148 КТ). Преценката за законосъобразност се прави от работника или служителя при получаване на разпореждането.  

Отказът за полагане на извънреден труд трябва да е мотивиран – да се посочи конкретна причина, която според работника или служителя прави разпореждането незаконосъобразно.  

Редът за упражняване на правото на отказ е установен в Наредбата за работното време, почивките и отпуските. Отказът трябва да бъде в писмена форма, да се направи преди началото на периода, за който е разпореден извънреден труд и да бъде регистриран. Регистрирането се извършва от лицето, чието разпореждане се оспорва, съответно длъжностно лице в предприятието.

По нормативен ред е установена оборима презумпция за законосъобразност на отказа. Оборването й е възможно в случай, че работодателят желае да упражни дисциплинарната си власт и да накаже работника или служителя с дисциплинарно наказание.  Оборването може да стане в рамките на дисциплинарно производство (за налагане на наказание за неизпълнение на разпореждане) или съдебно производство (при трудов спор).

Определяне на работата като вредна за здравето или като представляваща съществен риск за здравето на жената (при бременност, напреднал стадий на лечение ин витро,кърмене) или за детето 

Определянето на работата като вредна за здравето става от здравните органи, а като представляваща съществен риск -- от работодателя с участието на службата по трудова медицина и органите по здравословни и безопасни условия на труд в предприятието след оценка на риска.

Преценката за наличие на основание за отказ се извършва от работничката или служителката

В закона не са предвидени форма и специален ред за упражняване на правото на отказ. 

Сериозна и непосредствена опасност за живота или здравето на работника или служителя

Работникът или служителят има право да откаже изпълнението на възложената работа, когато с това се създава сериозна и непосредствена опасност за неговия живот или здраве. Това негово право е уредено в чл. 283 КТ и чл. 22 ЗЗБУТ. 

Предпоставка за упражняване на правото на работника или служителя по чл. 283 КТ е наличието на сериозна и непосредствена опасност за живота или здравето му. Това се преценява във всеки конкретен случай в зависимост от конкретната трудова функция, изпълнявана при конкретни условия на труда. Опасността е определена с нейния характер и съдържание.

1. По своя характер опасността като предпоставка за отказ да се изпълни възложената работа е сериозна и непосредствена. Тя е сериозна, когато настъпването й е с висока степен на вероятност и може да има тежки неблагоприятни последици. Тя е непосредствена, когато може да настъпи в близко време и настъпването й би се дължало само на нарушение на изискване относно здравословните и безопасни условия на труд, а не и на други съпричиняващи фактори.

2. По своето съдържание опасността е свързана с живота или здравето на работника или служителя.

Първоначалната преценка на опасността се прави от работника или служителя. Възможните форми на реакция срещу нея са две:

1. Отказ за изпълнение на възложената работа. Това е хипотезата, когато опасността е първоначална, т. е. тя възниква със самото възлагане на работата.

2. Преустановяване на изпълнението на работата. Това е хипотеза, когато опасността възниква впоследствие, след като изпълнението на работата е започнало при нормални условия на труд.

Упражняването на правото по чл. 283 КТ означава:

1. Фактическо незапочване или преустановяване на работата.

2. Уведомяване на прекия ръководител. Уведомяването не е искане на разрешение да не се започне или да се спре започнатата работа. То е само довеждане до знанието на прекия ръководител наличието на опасността и манифестация на волята на работника да упражни правото си по чл. 283 КТ. Адресат на уведомяването е прекият ръководител (бригадир, началник на цех и т. н.).

Продължаване на работата се допуска само при кумулативното наличие на две условия:

1.  Отстраняване на опасността. Това е задължение на работодателя.

2. Нареждане за продължаване на работата. То може да се даде от работодателя или прекия ръководител.

Ползване на отпуск въз основа на едностранно волеизявление на работника или служителя

Същност на отпуска

Отпускът е период от време, през който работникът или служителят е освободен от задължението да предоставя работната си сила, като изпълнява възложената му по трудовото правоотношение работа. 

Платен годишен отпуск

Платеният годишен отпуск (редовен – основен или допълнителен) се предоставя за почивка на работника или служителя. Правото на този отпуск възниква при наличие на предварително придобит трудов стаж (8 месеца). Размерът на платения годишен отпуск (основен и допълнителен) се определя с индивидуалния трудов договор съобразно минимално установения в Кодекса на труда  размер (чл. 155, ал. 4; чл. 305, ал. 4; чл. 319) или с колективния трудов договор (чл. 156а КТ). 

Отпускът се ползва въз основа на предварителен график, който се изготвя от работодателя след предварителни консултации със синдикалните организации и представителите на работниците и служителите по чл. 7, ал. 2 КТ (чл. 172 и чл. 173, ал. 1 КТ).

Работникът или служителят сам определя времето на ползване на отпуска си, когато работодателят не му го е предоставил в предвидения по графика за отпуските период (чл. 173, ал. 9 КТ). За целта е необходимо и достатъчно да уведоми работодателя писмено най-малко две седмици предварително.

Право да ползват платения си годишен отпуск с предимство през лятото имат две категории работници и служители. Те са посочени в чл. 174 КТ:

1. Работниците и служителите, ненавършили 18-годишна възраст.

2. Майките с деца до 7-годишна възраст.
Целеви отпуски

Други отпуски, чието периодът на чието ползване се определя от работника или служителя са:

1. Учебни отпуски. Те се предоставят на работници и служители, които продължават образованието си. Времето на ползването им се определя според организацията на учебния процес. Работникът или служителят е длъжен да уведоми работодателя за това поне 7 дни предварително (чл. 171а КТ).

2. Отпуск за синдикална дейност. Той се предоставят на нещатни членове на синдикални ръководства. За времето на ползване на такъв отпуск работникът или служителят е длъжен да уведоми своевременно работодателя (чл. 159, ал. 3 КТ).

3. Родителски отпуск. Такъв отпуск се предоставя на работници и служители, които имат деца до 8-годишна възраст. Работникът или служителят сам определя кога да ползва отпуска или част от него, като уведоми работодателя за това най-малко 10 работни дни предварително (чл. 167, ал. 7 КТ).

Други способи за самозащита на работника или служителя

Обяснения преди налагане на дисциплинарно наказание

За виновно неизпълнение на задълженията си по трудовото правоотношение (нарушение на трудовата дисциплина) работникът или служителят носи дисциплинарна отговорност (чл. 186 КТ). Тя се налага от работодателя. Преди налагането на дисциплинарното наказание работодателят е длъжен да поиска обясненията на работника или служителя относно извършеното от него нарушение (чл. 193 КТ). Това той трябва да направи лично, а не да възложи на друго лице или да ползува дадени пред друг орган обяснения. Обясненията трябва да бъдат приети именно във връзка с предстоящото налагане на дисциплинарно наказание, а не по друг повод.

Законът допуска две форми на даване на обяснения от работника или служителя за извършеното от него дисциплинарно нарушение:

1. Устна. Това има предвид разпоредбата на чл. 193, ал. 1 КТ, когато предвижда, че субектът на дисциплинарна власт е длъжен “да изслуша” работника или служителя.

2. Писмена. Законът допуска такава форма на обяснения, като задължава субекта на дисциплинарна власт “да приеме писмените … обяснения” на работника или служителя (чл. 193, ал. 1 КТ).

По какъв начин да даде обясненията си преценява работникът или служителят.

Обясненията относно дисциплинарното нарушение трябва да бъдат получени преди налагането на дисциплинарното наказание. Липсата на такива обяснения е достатъчна за признаване на дисциплинарното наказание за незаконно. По силата на чл. 193, ал. 3 КТ това правило не се прилага, само ако обяснения не са дадени по причини у работника или служителя – защото е отказал, защото не се явява на работа и не може да бъде намерен у дома му и др.п. Получаването на обясненията, съотв. причината за тяхната липса може да се установява с всички доказателствени средства.

Оспорване на заповед за налагане на ограничена имуществена отговорност
За причиняване по небрежност на имуществени вреди на работодателя при или по повод изпълнението на трудовите задължения работникът или служителят носи ограничена имуществена отговорност (чл. 203, ал. 1 КТ). Отговорността се налага със заповед на работодателя. За да произведе своето действие, заповедта трябва да бъде връчена на работника или служителя.

Ако работникът или служителят не е съгласен с основанието или размера на наложената му имуществена отговорност, той може да оспори заповедта за налагането й (чл. 210, ал. 3 КТ). Той може да я оспори или по основание, или по размер, или по основание и размер. 

Оспорването става с едностранно заявление на работника или служителя. То трябва да бъде в писмена форма и да бъде отправено до работодателя. Оспорването може да стане в едномесечен срок от получаването на заповедта. То спира производството по налагане на отговорността. 

Ако работодателят не е съгласен с оспорването, той може да реализира отговорността на работника или служителя по съдебен ред. За целта трябва да предяви осъдителен иск срещу работника или служителя. Искът се предявява в едномесечен срок от оспорването от работника или служителя (чл. 358, ал. 1, т. 1 КТ). Той се предявява пред районния съд по местожителството на работника или служителя. 

АДМИНИСТРАТИВНА ПРАКТИКА

“Работодателят не може да преценява дали и кога да предоставя отпуска по чл. 159 КТ. Законовата разпоредба на ал. 3 на чл. 159 КТ не поставя допълнителни изисквания за ползване на отпуска, свързани със задължение за работника или служителя конкретно да посочва за какъв вид и на какво ниво ще осъществява синдикалната дейност.”

№ 26/47 от 25.02.05 г.

ИБТ, 2005, № 4, с. 7—8
„Правото на отпуск поради бременност и раждане, регламентиран в чл. 163 от Кодекса на труда е субективно право на майката. По свое желание работничката или служителката може да прекрати отпуска и да се върне на работа.”

№ 0402/530 от 20.06.2007 г.

ИБТ, 2007, № 8, с. 19—20
„При раждане на близнаци бащата има право да ползва 15-дневния отпуск при раждане на дете по чл. 163, ал. 7 от Кодекса на труда само веднъж. Ако децата са изписани от лечебното заведение по различно време, той може да избере при изписването на кое от децата ще ползва отпуска.”

№ 94ИИ/196 от 23.07.09

ИБТ, 2009, № 8, с. 20
ИБТ, 2005, № 8, с. 6
„Редът за ползване на отпуск за отглеждане на дете до 2-годишна възраст е регламентиран в Наредбата за работното време, почивките и отпуските. Отпускът се ползва въз основа на писмено заявление на майката или на бащата, бабата или дядото на детето. Предприятието е длъжно да разреши отпуска от деня, посочен в заявлението. Ако лицето няма право на този отпуск, предприятието е длъжно да го уведоми за това незабавно, като мотивира отказа си.”

№ 70/7 от 21.03.2007 г.

ИБТ, 2007, № 4, с. 47—48

СЪДЕБНА ПРАКТИКА

„Тогава, когато волята на една от страните по трудовия договор като вътрешно психическо преживяване не е свободно формирана, а е обусловена от неправомерно външно вмешателство, вкл. и чрез липсата на реално предоставена възможност за избор, не е налице постигнато съгласие по смисъла на чл. 119 КТ. Това е достатъчно основание да се отрече валидността му, независимо от формално положените без възражение подписи. Предявяването на иска по чл. 74, ал. З КТ може да стане както в самостоятелен процес, така и инцидентно по реда на чл. 118 ГПК в рамките на висящ процес по спор за незаконно уволнение или чрез възражение….

.…. като своеобразна гаранция на въведената с чл. 1, ал. З КТ закрила на труда, законодателят допуска и заличаване на волеизявлението което последната е обективирана. (Отделен остава въпросът доколко, предвид нормата на чл. 50 ал. 2 КТ извършеното изменение на КТД е законосъобразно и действително). …. страните .. не са постигнали онова изискуемо се от чл. 119 КТ и характера на трудовото правоотношение съгласие, което да обоснове  правен извод за действителност и наличие на валидно осъществена промяна в първоначално уговорения срок на тяхното действие (трудовите договори).”


Реш. № 1561—00--ІІІ г.о. по г. д. № 244/2000 г. ВКС 

 „Със заповедта работодателят е упражнил потестативното си право да измени едностранно съдържанието на трудовото му правоотношение с работника. Законът е признал това негово право като част от работодателската му власт, но е ограничил неговите предели и го е свел само до възможност за едностранна промяна в характера и мястото на работа. За законосъобразното упражняване на правото са предвидени предпоставки, като в тежест на работодателя е да установи тяхното наличие. Едностранното изменение на характера на работата следва да съответства на квалификацията на работника и на неговото здравословно състояние, с оглед закрилата на труда на съответния работник. Непреодолимите причини, които да обосноват промяната в трудовото правоотношение, е единствената хипотеза, в която законът дава право на работодателя да изменя характера на работа, без да се съобразява с квалификацията на съответния работник или служител. Но отново критерий за законосъобразност е съобразяването на заповедта със здравословното състояние на работника.”

Реш. от 4.01.2006 г. на СГС по г. д. № 4207/2004 г., ВК, II-Б о.  

„Законовата забрана за полагане на извънреден труд (чл. 143, ал. 2 от КТ) и императивните норми за максималната продължителност на извънредния труд (чл. 146 от КТ) -- са норми в интерес на работника. Те са норми за закрила на труда на работника и целят да окажат на работодателя въздействие, така че той да се въздържа от неправомерно използване на труда на работника извън установеното редовно работно време. Затова санкцията за нарушаването им е -- възникване на основание за налагане на административно-наказателна отговорност на работодателя за неспазване на трудовото законодателство. Именно затова -- винаги, когато работодателят е допуснал работникът да положи извънреден труд, той следва да го заплати. Законодателят не прави разлика между изричното разпореждане на работодателя за извършване на извънреден труд и мълчаливото му допускане -- "със знанието и без противопоставянето на работодателя". В последния случай законът е придал на мълчанието на работодателя значението на съгласие с действията на работника.”  


Опр. № 758—09--ІІІ г.о. по г. д. № 720/2009 г., ВКС
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Тема ІІІ

ПРЕДСТАВИТЕЛСТВО НА ИНТЕРЕСИТЕ НА РАБОТНИЦИТЕ И СЛУЖИТЕЛИТЕ

	Основни нормативни актове

	Конституция на Република България – чл. 49.

Всеобща декларация за правата на човека – чл. 20, т. 2
Международен пакт за граждански и политически права – чл. 22 
Международен пакт за икономически, социални и културни права – чл. 8

Конвенция № 87 на МОТ за свободата и закрилата на правото на синдикално организиране, 1948 г.

Конвенция № 98 на МОТ за правото на организиране и на колективно преговаряне, 1949 г.
Конвенция за защита правата на човека и основните свободи – чл. 11

Европейска социална харта --  чл. 5

Харта за основните права на Европейския съюз – чл. 12

Кодекс на труда – чл. 4; чл. 6—7г; чл. 33—34; 36—60; чл. 130—130г; чл. 333 и др.

Закон за здравословни и безопасни условия на труд – чл. 27—31.
Закон за информиране и консултиране на работниците и служителите в многонационални предприятия, групи предприятия и европейски дружества

Закон за уреждане на колективните трудови спорове – чл. 1, ал. 2
Наредба за определяне на реда за установяване наличието на критериите за представителност на организациите на работниците и служителите и на работодателите 



ОСНОВНИ ВЪПРОСИ

Синдикално представителство

Право на синдикално сдружаване

Правото на синдикално сдружаване е призната и гарантирана от държавата възможност работниците и служителите да създават и да членуват по свой избор в организации за защита на общите им интереси, свързани с използването на наемен труд. То е признато като основно право на работниците и служителите  в чл. 49, ал. 1 Конст. и чл. 4, ал. 1 КТ.

Правото на сдружаване принадлежи на всеки работник или служител. То включва:

1. Право на свободно образуване на организации. Това означава упражняване на правото по своя воля, без необходимост от предварително разрешение и по избор на работниците и служителите.

2. Право на встъпване в и излизане от организация. Това става при условията и по реда, определени в устава на организацията.

3. Право да не се членува в синдикална организация.

Синдикални организации

Създаване на синдикална организация

Синдикална организация се създава по волята на своите учредители. Те свободно изработват и приемат устава на организацията, избират органи и представители, определят организацията на управлението и приемат програми за дейност. Никаква намеса на държавата, на политически партии и други не е допустима.

Синдикалната организация е обществена организация – сдружение с нестопанска цел. Тя се намира извън структурата на държавния апарат. Това е организация с идеална цел – създава се не за извличане на печалба, а за защита и представителство на интересите на работниците и служителите. Синдикалната организация е безпартийна организация. Членуването в нея не зависи от политическа партия. Недопустимо е осъществяване на политическа дейност, присъща само на политическите партии (чл. 12, ал. 2 Конст.). Ако организацията извършва политическа дейност в противоречие със забраната по чл. 12, ал. 2 Конст., тя се поканва от Главния прокурор да се регистрира като политическа партия. Не го ли стори, по искане на Главния прокурор организацията се закрива чрез съдебно производство. Не на последно място, синдикалната организация е доброволна. Встъпването и прекратяването на членството в нея става по суверенна преценка на работника или служителя съобразно устава на организацията.

Юридическо лице на синдикалната организация 

Качеството юридическо лице е необходимо на синдикалната организация за участието й в правния оборот. То обаче не е задължително. Придобива се по желание на организацията.

Законът (чл. 49 КТ) предвижда два способа за придобиване на качеството юридическо лице:

1. Чрез вписване в съда (чл. 49, ал. 1 КТ). Вписването се осъществява от окръжния съд по местонахождението на седалището на организацията по реда и в регистъра на сдруженията с нестопанска цел. Съдът не се произнася по целесъобразността на създаването на организацията, нейните документи и пр. Той проверява само наличието на подлежащите на вписване данни и съответствието на организацията със законните изисквания относно нейната цел. Вписването не е необходимо за възникването на организацията. То има оповестително значение за придобиването на качеството юридическо лице от нея.

2. Въз основа на устава на организацията (чл. 49, ал. 2 КТ). С придобиването на качеството юридическо лице чрез вписване на организацията в окръжния съд това качество придобиват и всички нейни поделения, предвидени в устава на организацията.

Предназначение на синдикалните организации

Предназначението на синдикалните организации е да представляват и защитават интересите на своите членове (чл. 4, ал. 1 КТ). Това са интересите, свързани с предоставянето на работната  сила на работниците и служителите на работодателите.

Основни права на синдикалните организации

Синдикалните организации осъществяват своята цел, като упражняват предоставени им от закона права. Те са няколко основни групи:

1. Участие в решаването на общите въпроси на работниците и служителите. То се проявява в тристранното сътрудничество, колективното преговаряне и др.

2. Участие в уреждането на колективни трудови спорове. Синдикалните организации са законни представители на работниците и служителите по колективните трудови спорове, те могат да участват като посредници за решаване на такива спорове и др.

Всяка синдикална организация осъществява правата си по правило за своите членове. В определени случаи обаче съответните права са предоставени само на представителните синдикалнви организации.

Представителни синдикални организации

Какво означава представителна организация?

Определянето на представителни синдикални организации е обусловено от плурализма в синдикалното сдружаване. Затова се определят организации, които имат по-голямо значение в обществото и изразяват по-общи интереси.

Критерии за представителност

Определянето на представителните организации става въз основа на установени в закона критерии. Те са посочени в чл. 34 КТ. Тези критерии са:

1. Членски състав. За да бъде призната за представителна, синдикалната организация трябва да бъде достатъчно масова. Законът изисква тя да има най-малко 50 000 членове.

2. Отраслова структура. Представителната синдикална организация трябва да има най-малко 50 организации с не по-малко от 5 членове в повече от 1/3 от отраслите.

3. Организационна структура. Представителната синдикална организация трябва да има национален и местни органи. Националният орган е националното ръководство на организацията за мащабите на цялата страна. Местни органи трябва да бъдат изградени в повече от половината от общините н държавата.

4. Качество юридическо лице. За да бъде призната за представителна работодателската организация, трябва да притежава качеството юридическо лице най-малко 2 години преди подаване на искането за признаване на представителност.

Понастоящем са признати за представителни работодателски организации:
1. Конфедерацията на независимите синдикати в България.

2. Конфедерацията на труда „Подкрепа”.

Ред за признаване на представителни организации

Признаването на една синдикална организация за представителна става по установен в Кодекса на труда (чл. 36—36а)  ред.

Компетентен орган

Компетентният да признава представителност на синдикалните организации орган е Министерският съвет.

Ред

Редът, по който става признаването на организацията за представителна, включва:

1. Искане от заинтересуваната организация. Това е организацията, която смята, че отговаря на критериите за представителност по чл. 34 КТ. Към искането се прилагат документите, които удостоверяват наличието на съответните критерии.

2. Проверка на критериите от Министерския съвет. Това става по определена от Министерския съвет процедура. Проверката се осъществява при признаването на организацията за представителна и след това периодично – за да се проверява дали съответните критерии продължават да съществуват.

3. Решение за признаване на организацията за представителна. То се произнася от Министерския съвет при условията на обвързана компетентност – Министерският съвет е длъжен да признае организацията за представителна, щом са налице установените в закона критерии. Той няма право на преценка по целесъобразност. Решението на Министерския съвет трябва да бъде в писмена форма. Отказът за признаване на представителност трябва да бъде мотивиран. Той може да бъде обжалван от нея пред Върховния административен съд.

Основни права на представителните синдикални организации

Представителните син организации имат всички общи права, които са предоставени изобщо на работодателските организации. Наред с тях те притежават и специфични само за тях права в областта на трудовите отношения. Най-важни са участието в тристранното сътрудничество и колективното преговаряне на общинско, отраслово и браншово равнище.

Колективно преговаряне

Съдържание на колективното преговаряне

Предмет

Колективното преговаряне е механизъм за определяне на условията на труда по обща воля на работодателя и на синдикалните организации като представители на интересите на работниците и служителите. Резултатът от колективното преговаряне е сключване на колективен трудов договор. Колективният трудов договор е юридическият акт, който изразява постигнатото между страните по колективното преговаряне споразумение.

Съдържанието на колективното преговаряне се определя от кръга въпроси, по които се водят преговорите и се сключва колективният трудов договор (чл. 50, ал. 1 КТ). Тези въпроси са свързани с:

1. Трудовите отношения – например заплащане на труда, продължителност на работното време и др.

2. Осигурителните отношения – например допълнително здравно осигуряване, допълнително пенсионно осигуряване и др.

Граници на договорната свобода

Повелителни разпоредби на закона

Колективното преговаряне може да се води по въпроси, които не са уредени в повелителни разпоредби на закона (чл. 50, ал. 1 КТ). Повелителни са тези разпоредби, които установяват точно правата и задълженията на страните по трудовото правоотношение и не допускат отклонение нито по обща воля на страните, нито от една от страните. Законът включва цялото трудово законодателство, независимо от вида на нормативния акт.

Неуредени от повелителни разпоредби на закона са въпроси:

1. Които изобщо не са уредени в законодателството – например благодарствени плащания за Коледа, Великден и др.п.

2. Които са уредени с диспозитивни разпоредби. Диспозитивни са тези правни разпоредби, които установяват определено правило, но позволяват на адресатите си да предвидят нещо друго. Разпоредбата на закона се прилага, ако страните не са установили нещо друго. Такова е например правилото, че с колективния трудов договор могат да бъдат установявани по-големи размери на платените годишни отпуски (чл. 156а КТ) -- установените в Кодекса на труда размери на отпуските се прилагат, ако друго не е предвидено в колективния трудов договор.

3. За чиято уредба законодателството препраща изрично към колективния трудов договор – например определяне на критериите за разпределяне на жилищата на работодателя (чл. 297, ал. 2 КТ).

Покровителствено начало

Като проява на основната идея за защита на труда (чл. 16 Конст.; чл. 1, ал. 3 КТ) уредбата в колективния трудов договор може да бъде само по-благоприятна за работниците и служителите от установената в законодателството (чл. 50, ал. 2 КТ). С колективния трудов договор не могат да бъдат намалявани минималните стандарти за закрила на труда.

Страни по колективното преговаряне в предприятието

Работодател

Колективният трудов договор в предприятието се сключва от работодателя (чл. 51а, ал. 1 КТ). Ако той е физическо лице, от негово име и за негова сметка колективните преговори се водят и колективният трудов договор се подписва от неговия представител, но страна по договора е работодателят.

Синдикална организация

Работодателят води колективните преговори и сключва колективния трудов договор със съответната му синдикална организация. Това е синдикалната организация в предприятието.

Всяка синдикална организация в предприятието (а не само представителна) може да води колективни преговори и да сключва колективен трудов договор (чл. 51а КТ). Синдикалната организация може да сключва колективен трудов договор:

1. Самостоятелно. Това е възможно в две хипотези:

· когато в предприятието има само една синдикална организация (чл. 51а, ал. 2, изр. 1 КТ);

· когато в предприятието има повече синдикални организации, но те не представят общ проект за колективен трудов договор. В такъв случай проектите на всички синдикални организации се обсъждат от общото събрание на работниците и служителите. Общото събрание определя най-благоприятния за работниците и служителите проект. Синдикалната организация, която го е представила, води колективното преговаряне и сключва колективния трудов договор. Това е синдикалната организация, чийто проект е приет от общото събрание на работниците и служителите (чл. 51а, ал. 3 КТ).

2. Съвместно с други синдикални организации. Тъй като с един работодател може да се сключи само един колективен трудов договор в предприятието (чл. 51, ал. 2 КТ), когато в предприятието има повече от една синдикална организация, законът насърчава обединените усилия на синдикалните организации. Затова той предвижда, че те представят общ проект за колективен трудов договор (чл. 51а, ал. 2, изр. 2 КТ). Синдикалните организации водят заедно колективните преговори и участват като една страна в сключването на колективния трудов договор. Ако те не представят общ проект, общото събрание на работниците и служителите определя проекта, който е най-добър и представилата го организация води колективните преговори.

Задължения на страните по колективното преговаряне

Задължения на работодателя

Работодателят има няколко важни задължения при воденето на колективните преговори. Те са:

1. Водене на колективните преговори (чл. 52, ал. 1, т. 1 КТ). Това задължение възниква при искане за колективно преговаряне от синдикалната организация. Изпълнението му означава да определи време и място за водене на колективните преговори, да се явява на тях и да участва с добра воля.

2. Предоставяне на информация (чл. 51, ал. 1, т. 2 КТ). И това задължение възниква при искане от синдикалната организация. Дължимата информация е такава, която е от значение за сключването на колективния трудов договор. Това се определя от представения проект за колективен трудов договор. Обект на дължимата информация са две групи въпроси:

· колективните трудови договори, с които работодателят е обвързан. Това могат да бъдат колективни трудови договори на браншово, отраслово или общинско равнище, сключени от работодателска организация, в която работодателят членува.

· Икономическото и финансовото си състояние.

3. Запознаване на работниците и служителите със сключения колективен трудов договор (чл. 58 КТ). Работодателят трябва да постави на разположение колективния трудов договор, за да могат работниците и служителите да се запознават с неговото съдържание. Това може да стане чрез поставянето му на видно място в предприятието, оставянето му на общоизвестно и общодостъпно място в определена канцелария и пр.

Задължения на синдикалната организация

Синдикалната организация има две задължения в процеса на колективното преговаряне. Те са:

1. Представяне на проект за колективен трудов договор (арг. чл. 51а, ал. 2 КТ). Синдикалната организация е длъжна да представи такъв проект, ако желае сключване на колективен трудов договор.

2. Предоставяне на информация (чл. 52, ал. 4 КТ). Това задължение възниква при поискване от работодателя. Обект на дължимата информация е действителният брой на членовете на синдикалната организация.

Колективен трудов договор

Какво представлява колективният трудов договор?

Колективният трудов договор е юридически акт, който изразява постигнатото в колективното преговаряне споразумение между работодателя и синдикалната организация. Той е основният недържавен източник на трудовото право.

По форма колективният трудов договор е съглашение (договор), защото се сключва чрез споразумение между работодателя и синдикалната организация. По съдържание (действие и правни последици) той е нормативно съглашение. Това означава, че неговото основно съдържание се състои от правила за поведение, които се включват в съдържанието на индивидуалните трудови правоотношения. Колективният трудов договор се прилага за персонално неопределен кръг лица – всички работници и служители в предприятието, за които той има действие при условията по чл. 57 КТ. Неговите правила имат трайно и повтарящо се приложение.

Съдържание
Колективният трудов договор се състои от три групи елементи:

1. Нормативни. Това са правила за поведение по индивидуалните трудови правоотношения. Тези правила служат като минимални стандарти за индивидуалното договаряне. Индивидуалните споразумения между работодателя и работниците и служителите могат да съдържат само по-благоприятни за работниците и служителите условия от установените в колективния трудов договор (чл. 66, ал. 2 КТ).

2. Облигационни. Колективният трудов договор може да съдържа конкретни насрещни задължения на страните по него – например работодателят да изгради стол в предприятието. Тези задължения се погасяват с тяхното изпълнение.

3. Въпроси на самия колективен трудов договор. Такива въпроси са срокът да колективния трудов договор, моментът на влизането му в сила и др. п.

Сключване
Ред
Колективният трудов договор се сключва по определена от страните по колективното преговаряне процедура. Законът (чл. 54, ал. 3 КТ) установява само едно изискване – за започване на преговорите не по-късно от 3 месеца преди изтичане на срока на действащия колективен трудов договор.

Форма 
Колективният трудов договор се сключва в писмена форма. Тя е обикновена писмена форма за действителност на колективния трудов договор (чл. 53, ал. 1—2 КТ). Той се сключва в три еднообразни екземпляра – по един за страните и един за инспекцията по труда (чл. 53, ал. 1 КТ).

Момент на сключване

Колективният трудов договор е сключен, когато се постигне съгласие между страните относно неговото съдържание. Изразяването на съгласието се обективира в подписването му от страните. Подписването от втората страна определя момента на сключване на колективния трудов договор.
Вписване

Сключеният колективен трудов договор подлежи на вписване в инспекцията по труда. Компетентна е инспекцията по труда според местожителството или седалището на работодателя (чл. 53, ал. 3 КТ).

Вписването се извършва по заявление на страна по колективния трудов договор. То трябва да бъде направено в писмена форма и към него да бъде приложен колективният трудов договор. Инспекцията е длъжна да извърши вписването в срок от 1 месец от получаване на заявлението (чл. 53, ал. 4 КТ). Тя не може да се произнася по съдържанието на колективния трудов договор. На вписване подлежат обстоятелствата, които индивидуализират колективния трудов договор – страни, между които е сключен, дата на сключване, срок на действие и т.н.

Правното значение на вписването на колективния трудов договор е двояко. От една страна, то има оповестително (декларативно) значение. Чрез вписването му колективният трудов договор става публично достояние. От друга страна, вписването има доказателствено значение. То се проявява при спор относно достоверността на текста на колективния трудов договор. В такъв случай за достоверен се приема вписаният в инспекцията по труда екземпляр (чл. 53, ал. 5 КТ).

Влизане в сила

Влизането на колективния трудов договор в сила е уредено в чл. 54, ал. 1 КТ. Предвидени са две решения:

1. Определен от страните момент.

2. Денят на сключването на колективния трудов договор, а това означава денят на подписването му от страните. Това правило се прилага, ако страните не са определили изрично друг момент.

Действие на колективния трудов договор
Действие във времето
Срок на действие
Срокът на действието на колективния трудов договор е по правило една година. Това правило се прилага, доколкото страните изрично не са определили друг срок, но не повече от две години. Те могат да определят и различен срок на действие на отделни клаузи в колективния трудов договор (чл. 54, ал. 2 КТ).

Изменение

Колективният трудов договор може да бъде изменен по всяко време по взаимно съгласие на страните по реда за неговото сключване (чл. 56 КТ).

Действие по отношение на лицата
Действие по отношение на работодателя
Колективният трудов договор обвързва работодателя, който го е сключил.

При преустройство на предприятието и други промени на работодателя при условията по чл. 123—123а КТ колективният трудов договор не се прекратява. Неговото действие продължава спрямо новия работодател. Максималният срок на продължаването на действието е една година след промяната (чл. 55, ал. 2 КТ).

Действие по отношение на синдикалната организация
Колективният трудов договор има действие спрямо синдикалната организация -- страна по него. Той има сравнително бедно за тази организация съдържание в сравнение с работодателя и работниците и служителите. То се свежда до:

1. Права на синдикалната организация като такава. С колективния трудов договор могат да бъдат уредени някои собствени на синдикалната организация права и задължения – например да се определи синдикалният орган, който ще дава предварително разрешение за уволнение по чл. 333, ал. 4 КТ.

2. Право на иск (чл. 59—60 КТ). Синдикалната организация може да предявява искове:

· за обявяване на недействителност на колективния трудов договор
· при неизпълнение на колективния трудов договор от работодателя
Действие по отношение на работниците и служителите
Характерът на колективния трудов договор на нормативно съглашение се определя от неговото действие спрямо работниците и служителите. За разлика от общото правило, че договорите обвързват страните, които са ги сключили, колективният трудов договор обвързва и работниците и служителите, които не са участвали в сключването му. Предвидените в него клаузи се прилагат като минимални стандарти по индивидуалните трудови правоотношения (арг. чл. 66, ал. 2 КТ).

В зависимост от механизма на прилагане на колективния трудов договор към работниците и служителите се разграничават две хипотези:

1. По силата на закона (чл. 57, ал. 1 КТ). Колективният трудов договор се прилага към работниците и служителите, които членуват в синдикалната организация, сключила колективния трудов договор. Не е необходимо волеизявление нито на работниците и служителите, нито на синдикалната организация.

2. Чрез присъединяване (чл. 57, ал. 2 КТ). Така се прилага колективният трудов договор към работниците и служителите, които не са членове на синдикалната организация, сключила договора. Всеки работник или служител има субективно право да се присъедини към колективния трудов договор. Това става с негово заявление до работодателя или до ръководството на синдикалната организация. Заявлението трябва да бъде направено в писмена форма. То произвежда действие от момента на получаването му. Условията за присъединяване (адресат на заявлението за присъединяване, период и др. п.) се определят в колективния трудов договор. Сред тези условия обаче не може да се включва заплащане на парична вноска, такса и др. п. Това би било ограничение въз основа на членуване в синдикални организации, което е недопустимо по чл. 8, ал. 3 КТ.

Представители на работниците и служителите

Категории представители

Ако синдикалните организации са законни представители на интересите на работниците и служителите, работниците и служителите могат да определят и свои доброволни представители. Те представляват всички работници и служители независимо от синдикалната им принадлежност.

Трудовото законодателство урежда няколко категории представители:

1. Представители в събранието на пълномощниците (чл. 6, ал. 2 КТ). Такива представители се избират, когато организацията на труда или други причини не позволяват функционирането на общо събрание.

2. Представители в органите за управление на предприятието (чл. 7, ал. 1 КТ). Те се избират, когато законодателството или вътрешен акт на предприятието предвижда това – например в дружество с ограничена отговорност.

3. Представители на общите интереси на работниците и служителите (чл. 7, ал. 2 КТ). Те могат да бъдат избирани за представителство на общите интереси на работниците и служителите пред работодателя и пред държавните органи.

4. Представители за информиране и консултиране с работниците и служителите (чл. 7а КТ). Такива представители се избират в предприятия с най-малко 50 работници и служители и в обособени поделения на предприятие с най-малко 20 работници и служители.

5. Представители в европейски предприятия. Законът за информиране и консултиране с работниците и служителите в европейски предприятия, групи предприятия и европейски дружества изисква определянето на представители на работниците и служителите в органите за преговори и в европейския работнически съвет, когато работодателят е предприятие в повече от една държава членка на ЕС.

6. Представители по колективен трудов спор (чл. 1, ал. 2 ЗУКТС).

7. Представители в комитетите и групите по условия на труд (чл. 27—31 ЗЗБУТ). Комитети по условията на труд се създават в предприятия с повече от 50 работници и служители, а групи – с по-малко от 50 работници и служители.

Ред за определяне

Представителите на работниците и служителите се избират от общото събрание на работниците и служителите (чл. 6, ал. 2; чл. 7—7а КТ). 
Права и задължения

Общите права и задължения на представителите на работниците и служителите са установени в чл. 7в КТ. Други конкретни норми на трудовото законодателство установяват и други права и задължения в зависимост от случая.

Основните права на представителите на работниците и служителите са:

1. Да бъдат информирани от работодателя. Информацията трябва да бъде предоставяна по подходящ начин така, че те да могат да оценят евентуалното въздействие на предприеманите от работодателя мерки.

2. Да изискват информация от работодателя. Това право те имат, когато работодателят не им предоставя дължимата информация в определените срокове.

3. Да участват в консултации с работодателя, когато такива консултации са предвидени в закона.

4. Да изискват срещи с работодателя. Такива срещи се налагат, когато трябва да уведомят работодателя за поставени от работниците и служителите въпроси.

5. Да имат достъп до всички работни места в предприятието.

6. Да бъдат обучавани във връзка с предоставените им функции.

Основните задължения на представителите на работниците и служителите са:

1. Да информират работниците и служителите за получаваната от работодателя информация и резултатите от провежданите консултации.

2. Да опазват в тайна предоставената им информация. Това задължение съществува, когато тя е предоставена с изрично изискване за поверителност.

Гаранции за дейността на представителите на работниците и служителите

Законодателството установява редица гаранции за упражняване на функциите на представителите на работниците и служителите, като създава определени задължения на работодателя. Работодателят е длъжен да зачита правата на синдикалните организации и на представителите на работниците и служителите и да създава условия за тяхното упражняване.

Той има специфични задължения към синдикалните организации:
1. Да им предоставя материални условия за осъществяване на тяхната дейност (чл. 46 КТ). Става дума за помещения, средства за съобщения и др.

2. Да предоставя отпуск за осъществяване на синдикална дейност на нещатните синдикални дейци (чл. 159 КТ).

3. Да изисква предварително съгласие на синдикален орган за уволнение на определени основания на някои категории синдикални ръководители (чл. 333, ал. 3 КТ).

По отношение на представителите на работниците и служителите работодателят е длъжен:

1. Да въвежда непълно работно време, да предоставя допълнителни отпуски и др., ако това е предвидено в колективния трудов договор или специално споразумение (чл. 7в, ал. 3 КТ).

2. Да изисква предварително разрешение от инспекцията по труда за уволнение на представителите на работниците и служителите на определени в Кодекса на труда основания (чл. 333, ал. 1, т. 5—6 КТ).

АДМИНИСТРАТИВНА ПРАКТИКА

“Разпоредбата на чл. 46 от Кодекса на труда задължава държавните органи и работодателите да предоставят безвъзмездно необходимите материално-технически условия на синдикалните организации за изпълнението на техните функции.”

№ 08/296 от 18.05.05 г.

ИБТ, 2005, № 8, с. 6--7
СЪДЕБНА ПРАКТИКА

“Синдикалната организация може да предяви от свое име установителни, осъдителни и конститутивни искове, когато са засегнати нейни права или когато са засегнати общи права на работници или служители, както и искове за установяване на нарушения на колективния трудов договор, с които се засяга пряко правната сфера на отделни работници и служители. Когато нарушението на колективния трудов договор засяга пряко правната сфера на отделни работници и служители и се претендира осъждане да се плати и извърши нещо или постановяването на правна промяна, синдикалната организация може да предяви исковете само от името на работниците или служителите, в качеството си на техен процесуален 

представител при условията на чл. 45 КТ.”

Опр. № 94—01—ІІ г.о. по г.д. № 2/2001 г. ВКС

“Представляващият работодателя не може да заема и ръководна длъжност в синдикалната организация при същия работодател. Обединяването на двете длъжности е несъвместимо предвид задачите на синдикалното ръководство, защитаващо интересите на работниците пред работодателя.”

Реш. № 130—01—ІІІ г.о. по г.д. № 23/2000 г. ВКС

“Колективният трудов договор не може да създава нови ограничения за работодателя при уволнение на работниците и служителите по чл. 328 КТ.”

Реш. № 540—99—ІІІ г. о. ВКС

“Колективният трудов договор може да предвижда и изплащане на обезщетение по чл. 222, ал. 1 КТ и при уволнение по чл. 328, ал. 2 от същия кодекс, тъй като подобна уговорка, съгласно чл. 50, ал. 1 КТ, не противоречи на повелителни разпоредби на закона. ”

Реш. № 155—01—ІІІ г.о. ВКС

“За присъединяване към колективния трудов договор по чл. 57, ал. 2 КТ е достатъчно, че работникът или служителят е подал заявлението си – адресирано до работодателя и синдикалната организация -- страни по договора и е получено от тях. Работникът или служителят, който се е присъединил към колективния трудов договор може да бъде уволнен поради съкращаване в щата или намаляване обема на работата само след предварително съгласие на съответния синдикален орган в предприятието, ако колективният трудов договор съдържа такава клауза.”

Реш. № 130—00—ІІІ г.о. ВКС

“Колективният трудов договор се прилага само спрямо работниците и служителите-членове на синдикалната или на синдикалните организации-страна по договора, или които са се присъединили към колективния трудов договор по чл. 57, ал. 2 КТ.”

Реш. № 1790—00—ІІІ г.о. ВКС

“Присъединяването към колективния трудов договор по чл. 57, ал. 2 КТ е само индивидуално, а не и колективно. Не е допустимо присъединяване на синдикалната организация към сключен колективен трудов договор.”

Реш. № 121—01—ІІІ г. о. ВКС    

“Присъединяването към колективния трудов договор в предприятието по чл. 57, ал. 2 от Кодекса на труда се извършва чрез лично писмено заявление от работника или служителя до работодателя или до ръководството на синдикална организация -- страна по колективния трудов договор, което е пристигнало до адресата. Доказването на това обстоятелство е в тежест на ищеца.”

Реш. № 178—03—ІІІ г.о. ВКС

“С иск по чл. 59 КТ могат да се предявяват претенции за уговорено в колективния трудов договор трудово възнаграждение. Правото на иск принадлежи на отделния работник или служител, когато неизпълнението на колективния трудов договор е спрямо него. В случаите на неизпълнение на колективен трудов договор от страна на работодателя спорът може да се реши и чрез споразумение между синдикатите и работодателя -- страните по договора.”

Реш. № 363—99—ІІІ г.о. по г.д. № 356/1998 г. ВКС

“Искът по чл. 59 КТ е иск за реално изпълнение на колективния трудов договор. С него не може да се иска от съда да установи несъответствието на сключения индивидуален трудов договор с клаузи на колективния трудов договор.”

Реш. № 779—00—ІІІ г.о. ВКС
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Тема V

    ТРУДОВИ СПОРОВЕ

	Основни нормативни актове 

	Конституция на Република България  – чл. 50.

Кодекс на труда  – чл. 207, ал. 3; гл. ХVІІІ.

Граждански процесуален кодекс 

Закон за уреждане на колективни трудови спорове – чл. 17.

Указ за установяване на трудов стаж по съдебен ред




ОСНОВНИ ВЪПРОСИ

Индивидуални трудови спорове

Понятие

Легално определение на индивидуалния трудов спор е установено в чл. 357 КТ. Той се характеризира с два белега:

1. Страни, между които се развива спорът. Това са страните по индивидуалното трудово правоотношение – работникът или служителят и работодателят.

2. Предмет на спора. Това може да бъде:

· възникването, съществуването, изпълнението или прекратяването на индивидуалното трудово правоотношение
· изпълнението на колективния трудов договор – когато от колективния трудов договор да възникват индивидуални субективни права на работника или служителя

· установяването на трудов стаж
· правата и задълженията на представителите на работниците и служителите
Ред за решаване на индивидуалните трудови спорове

Искови трудови спорове

Кои трудови спорове са искови?

Искови са трудовите спорове, които са свързани с установени в законодателството, колективния трудов договор, вътрешни актове на работодателя или по индивидуално споразумение права и задължения – например относно работното време, трудовото възнаграждение и др. Тези спорове се решават по съдебен ред (чл. 360, ал. 1, изр. 1 КТ). Разглеждането им е безплатно за работниците и служителите (чл. 363 КТ).

Подведомственост

Трудовите спорове са подведомствени на общите граждански съдилища (чл. 360, ал. 1, изр. 1 КТ).

Подсъдност

Трудовите спорове между български работници и служители и български работодатели са подсъдни на районния съд. Компетентен е районният съд по местожителството или местонахождението на седалището на ответника. Когато ответник по спора е работодателят, компетентен е съдът по неговото местожителство или седалище. Ако ответник е работникът или служителят, спорът е подсъден на съда по неговото местожителство. Ако работникът или служителят е ищец, той може по свой избор да предяви иска и по мястото, където обичайно полага труда си.

За подсъдността на трудовите спорове с чуждестранен елемент са установени специални правила. Тези спорове са разделени на две групи:

1. Трудови спорове с чуждестранни лица (чл. 361 КТ). Тези спорове се характеризират с това, че страни по спора са чуждестранни лица и работа се осъществява в България. За тези трудови спорове са предвидени алтернативно две възможности за подсъдност:

· определена от страните
· по седалището на работодателя. Такава е подсъдността, когато страните по трудовото правоотношение не са определили изрично нещо друго.

2. Трудови спорове между български граждани и български работници и служители в чужбина (чл. 362 КТ). Те се характеризират с това, че възникват между български работници и служители и български работодатели, а работата се осъществява в чужбина. За тези трудови спорове подсъдността се определя от местожителството или седалището на ответника:

· когато ответник е работодателят, спорът е подсъден на софийския районен съд
· когато ответник е работникът или служителят, спорът е подсъден на съда по неговото местожителство в България.

Давностни срокове 

Исковете по индивидуални трудови спорове могат да бъдат предявени в определени от закона срокове. Тяхната продължителност е установена в чл. 358 КТ по метода на изключването.

Общата продължителност на давностните срокове е 3 години (чл. 358, ал. 1, т. 3 КТ). Тя се прилага за всички трудови спорове, за които изрично не е установен друг – специален, срок.

Специалните давностни срокове могат да бъдат:

1. По-кратки от общия. Такива са сроковете:

· 1 месец (чл. 358, ал. 1, т. 1 КТ). Той се прилага за искове за налагане на ограничена имуществена отговорност на работника или служителя и за отмяна на дисциплинарното наказание “Забележка”

· 2 месеца (чл. 328, ал. 1, т. 2 КТ). Този срок се прилага по спорове относно спорове за отмяна на дисциплинарно наказание “Предупреждение за уволнение”, изменение на мястото или характера на работата, прекратяване на трудовото правоотношение

2. По-дълги от общия. В тази група се включва само един случай – при имуществена отговорност за липси или за неправомерно обогатяване на трети лица. Искът в този случай се погасява с изтичането на 10 години от деня на причиняването на вредата (чл. 207, ал. 3 КТ).

Съдът не следи служебно за спазването на давностните срокове. Той се произнася само по възражение за изтекла давност. 
Неискови трудови спорове

Неискови са трудовите спорове, които се развиват по повод установяването на нови права и задължения – например за условията по трудовото правоотношение, когато то възниква от избор или конкурс (чл. 107 КТ). Неисковите трудови спорове се уреждат по взаимно съгласие на страните по трудовото правоотношение.

Колективни трудови спорове

Понятие

Понятието за колективен трудов спор се извлича от разпоредбата на чл. 1, ал. 1  ЗУКТС. То се характеризира с два белега:

1. Предмет на спора. Той е изрично определен, поради което редът за уреждане на колективните трудови спорове е неприложим за уреждане на спорове по други въпроси. Предмет на колективния трудов спор могат да бъдат само общи интереси по въпроси на:

· трудовите отношения
· осигурителните отношения
· жизненото равнище.

2. Страни по спора. Това са носителите на правата и задълженията -- предмет на спора. Те са:

· работници и служители. Работниците и служителите участвват в колективния трудов спор като общност в защита на общ интерес. Те могат да бъдат представлявани (чл. 1, ал. 2 ЗУКТС) от нарочно упълномощени представители – отделен работник или служител, комитет, адвокат и т.н., както и от синдикалните организации, ако не е упълномощено друго лице или орган.

· работодателят. По колективния трудов спор работодателят може да бъде представляван от законния си представител (ръководителят на предприятието или структурното звено, в което се развива спорът), или от нарочно упълномощени лица – юрисконсулт, адвокат и пр., или от работодателската организация, в която членува.

Правни средства за доброволно уреждане на колективните трудови спорове

Непосредствени преговори

Най-желателните способи за уреждане на колективните трудови спорове са доброволните. Те се изразяват в уреждане на спора чрез сътрудничество и взаимни отстъпки между спорещите страни без преустановяване на работата.

Сред доброволните способи главно значение имат непосредствените преговори. Те са предвидени в чл. 3 ЗУКТС. Провеждат се между спорещите страни.

Процедурата за водене на преговорите се определя свободно от страните. Законът установява две общи изисквания:

1. За писмено предявяване на исканията на работниците и служителите пред работодателя.

2. За съобщаване на имената на представителите на работниците и служителите в преговорите.

Когато в процеса на непосредствените преговори се постигне решаване на спора, страните сключват споразумение. То трябва да бъде в писмена форма, да се подпише от страните и да отразява постигнатото съгласие. Споразумението подлежи на незабавно изпълнение (§ 1, т. 1 ДЗР ЗУКТС). Споровете по изпълнението на споразумението се решават по реда за решаване на споровете относно изпълнението на колективния трудов договор (§ 1, т. 2 ДЗР ЗУКТС). А този ред е съдебен – въз основа на иск по чл. 59 КТ.

Ако не се постигне споразумение, колективният трудов спор остава висящ и може да се премине към други способи за доброволното му уреждане.

Посредничество

Като способ за доброволно уреждане на колективния трудов спор посредничеството е уредено в чл. 4—4а ЗУКТС. То се прилага при наличието на две алтернативни предпоставки (чл. 4, ал. 1 ЗУКТС):

1. Непостигане на споразумение при непосредствените преговори.

2. Отказ на някоя от страните от преговаряне.

Право да търси съдействието за уреждане на спора от посредник има всяка от страните по спора (чл. 4, ал. 1 ЗУКТС). Това става с нейно писмено искане до избрания посредник.

Органите, които могат да оказват посредничество за уреждане на колективни трудови спорове, са посочени в чл. 4, ал. 1 и чл. 5а ЗУКТС. Те са:

1. Синдикалните организации.

2. Работодателските организации.
3. Националният институт за помирение и арбитраж.

Посредничеството се изразява в помощ на спорещите страни за пълно и обективно изясняване на спорните въпроси и постигане на взаимно приемливо решение. Процедурата е свободна. Установен е само 14-дневен срок за приключване на спора (чл. 4, ал. 2 ЗУКТС). Той може да бъде удължен по взаимно съгласие на страните.
Уреждането на колективния трудов спор чрез посредничество се осъществява в писмено споразумение между страните по спора. За него важи изложеното относно споразумението при непосредствени преговори. Важно е да се отбележи, че споразумението и при посредничеството се сключва между страните, а посредникът само ги насочва за неговото постигане.

Ако не бъде постигнато споразумение, спорът остава висящ. Той може да бъде уреден чрез трудов арбитраж или стачка.

Трудов арбитраж

Доброволен трудов арбитраж

Трудовият арбитраж е правен способ за уреждане на колективния трудов спор чрез активното участие на трето лице – арбитражен орган. Арбитражът е доброволен, когато се провежда по волята на страните по спора. Този арбитраж е уреден в чл. 5—8 ЗУКТС.

Арбитражният орган се състои от арбитри. Това са лица с подходящи професионални и личностни качества. Те са включени в Списък на арбитрите по предложение на синдикалните и работодателските организации. Списъкът се обнародва в Държавен вестник.

В зависимост от неговия състав арбитражният орган може да бъде:

1. Едноличен. Спорът в такъв случай се решава от един арбитър. Той се определя по общо съгласие на страните по спора.

2. Колегиален (арбитражна комисия). В такъв случай всяка от страните по спора определя по равен брой арбитри, а така определените арбитри избират за председател друго лице от Списъка на арбитрите.

Арбитражното производство се образува по общо искане на страните по спора, изразено писмено. Производството се развива в открито заседание с призоваване на страните. Арбитражният орган е длъжен да изслушва и напътва страните и да обсъди представените от тях доказателства. Спорът трябва да бъде решен най-много в две заседания с разстояние помежду им до 7 дни, освен ако страните са определили друг срок.

Арбитражното производство винаги приключва решаването на спора. След такова производство спорът не може да остане висящ. Той може да приключи с:

1. Арбитражно решение. То се постановява от арбитражния орган с обикновено мнозинство. Решението се обективира в писмена форма и се подписва от членовете на арбитражния орган в 3-дневен срок от последното заседание по спора. Решението се съобщава на страните и подлежи на незабавно изпълнение (§ 1 ДЗР ЗУКТС). То има значението на правораздавателен акт със сила на пресъдено нещо.

2. Арбитражно споразумение. То се сключва между страните с участието на арбитражния орган и се подписва от тях и от арбитражния орган. Споразумението има значението на спогодба между страните. То също подлежи на незабавно изпълнение (§ 1 ДЗР ЗУКТС).

Задължителен трудов арбитраж

Задължителният трудов арбитраж се провежда само в един случай. Той е предвиден в чл. 14, ал. 3 ЗУКТС -- когато след обявяване на стачка работодателят и работниците и служителите не могат да постигнат споразумение за осъществяване на минимално необходимите дейности по време на стачката. Тогава въз основа на сезиране от страните министърът на труда и социалната политика назначава арбитражен орган, който да се произнесе по спора. Спорещите страни са длъжни да приемат назначения арбитър и неговото решение.

Средства за обществено въздействие

За уреждането на колективния трудов спор страните могат да потърсят привличане на вниманието и съдействието на обществеността. Това те (и преди всичко работниците и служителите) могат да правят без преустановяване на работата. Тези средства за обществено въздействие са посочени примерно в чл. 9—10 ЗУКТС. Те са публични събрания, митинги и др. (чл. 9 ЗУКТС), информиране на обществеността чрез средствата за масово осведомяване (чл. 9 ЗУКТС), символична стачка (чл. 10 ЗУКТС) --  носене на символи (значки, ленти и др.п.), които изразяват волята и готовността на работниците и служителите за стачка, без да се преустановява работата. Символичната стачка е средство за преход от доброволно уреждане на колективния спор към уреждането му чрез натиск върху работодателя, какъвто се оказва чрез стачката.

Стачка

Съдържание на стачката

Стачката е призната и гарантирана от закона възможност работниците и служителите да постигнат решаване на определен колективен трудов спор чрез натиск върху работодателя, оказван със спиране на работата. Това е основно право на работниците и служителите, предоставено с чл. 50 Конст. и чл. 11, ал. 1 ЗУКТС. То принадлежи само на работници и служители, не и на други трудещи се – например лица, които упражняват свободна професия, занаятчии и др. п.

Видове стачки

Според характера на предявяваните чрез стачката искания тя може да бъде:

1. Икономическа. Тази стачка е уредена в чл. 50 Конст. и чл. 11 ЗУКТС. Тя се провежда по въпроси на трудовите отношения, осигурителните отношения и жизненото равнище на работниците и служителите. Само тя е допустима и уредена от закона.

2. Политическа. Това е стачка, с която се предявяват политически искания, присъщи само на политически партии. Това са искания за промяна на установената в Конституцията държавна власт или на органите, които я осъществяват. Политическата стачка е забранена (чл. 16, т. 7 ЗУКТС).

Според основанието за провеждане на стачката тя може да бъде:

1. Основна. Такава стачка се провежда по висящ колективен трудов спор, по който страна са стачкуващите работници и служители. Тя се провежда за техни права и интереси.

Предпоставките за обявяване на основна стачка са посочени алтернативно в чл. 11, ал. 1—3 ЗУКТС -- непостигане на споразумение при непосредствени преговори или посредничество или неизпълнение на задължения на работодателя по постигнато споразумение.

Законът урежда два вида основна стачка:

· Същинска (чл. 11, ал. 1 и 3 ЗУКТС). Това е стачка за решаване на колективния трудов спор.

· Предупредителна (чл. 11, ал. 5 ЗУКТС). Нейната цел е да се предупреди работодателят за предстоящо обявяване на същинска стачка. За обявяването й не е необходимо предварително уведомяване на работодателя, но максималната й продължителност е 1 час.

2. Стачка от солидарност. Това е стачка в подкрепа на основна стачка на други работници и служители (чл. 11, ал. 4 ЗУКТС). Тя е проява на работническата солидарност. За нея се прилагат правилата за провеждане на същинска основна стачка.

Условия за провеждане на стачка

Допустимост на стачката

Допустима е всяка стачка, която не е изрично забранена в закона. Забраната на стачките е установена в чл. 16 ЗУКТС. Тя е свързана с:

1. Характера на предявените искания. Недопустими са например искания, които противоречат на Конституцията.

2. Предписаната от закона процедура. Забранена е например стачката, която се обявява, без да са проведени преди това непосредствени преговори за уреждане на колективния трудов спор.

3. Отрасли и дейности с особено обществено значение. Недопустимо е да се стачкува например в съдебната система.

4. Времето на стачката. Забранено е да се стачкува например по време на природно бедствие.

Обявяване на стачка

Обявяването на стачката се изразява в приемане на решение за провеждане на стачката, за нейното начало и продължителност. То е уредено в чл. 11, ал. 1—3 ЗУКТС и включва два елемента:

1. Решение за обявяване на стачка. То е израз на волята на работниците и служителите за стачка. Решението може да се приеме на събрание, чрез подписка и др. За неговата валидност е необходимо решението да бъде прието от повече от половината от всички работници и служители в предприятието или негово структурно звено. Имат се предвид работниците и служителите по щатното разписание, включително командировани, в отпуск и др.

2. Писмено уведомяване на работодателя. То се изразява в довеждане до неговото знание на решението за стачката. Уведомлението трябва да посочва предявените искания, началния момент на стачката, органа за нейното ръководство и други въпроси от значение за провеждането на стачката. То трябва да бъде направено най-късно 7 дни преди предвидения за начало на стачката ден.

Провеждане на стачката

Стачката се изразява във временно преустановяване на изпълнението на работата на работниците и служителите. По силата на закона те са освободени от основното си задължение – да изпълняват работата, за която са създадени трудовите им правоотношения. Правото си на стачка работниците и служителите упражняват доброволно (чл. 13 ЗУКТС). Недопустима е принудата както към участие, така и към неучастие в стачка. 

Тъй като трудовите правоотношения продължават да съществуват по време на стачката, работниците и служителите имат всички други права и задължения по тези правоотношения. Наред с тях те имат и специфични задължения, свързани със стачката:

1. Да пребивават в предприятието през установеното работно време (чл. 12, ал. 1 ЗУКТС). Това означава да присъстват лично в мястото си на работа.

2. Да се въздържат от действия, които затрудняват допълнително работодателя (чл. 12, ал. 2 ЗУКТС). Единственото затруднение, което законът допуска, е затруднението, произтичащо от самата стачка – от спирането на работата. Не се допуска обаче стачкуващите да блокират входовете на предприятието, да спират електрозахранването и др.п.

3. Да не създават пречки работниците и служителите, които не стачкуват, да изпълняват задълженията си (чл. 12, ал. 2 ЗУКТС). Тъй като участието в стачка е доброволно, но стачката позволява само да не се изпълнява своята трудова функция, недопустимо е да се създават пречки (например чрез недопускане до работното място), работник или служител, който не стачкува, да изпълнява своята работа.

4. Да осигурят минимално необходимите дейности по време на стачката (чл. 14 ЗУКТС). Това са дейности, чието осъществяване е от съществено значение за работодателя или за трети лица. Те са посочени в чл. 14, ал. 1 ЗУКТС – задоволително комунално-битово обслужване на населението, опазване на обществения ред и др. Тези дейности трябва да бъдат осъществявани и по време на стачка. Те, както и редът за осъществяването им, се определят по взаимно съгласие между работодателя и работниците и служителите, обявили стачката (чл. 14, ал. 1—2 ЗУКТС). То трябва да бъде постигнато най-късно 3 дни преди предвижданото начало на стачката. Ако не бъде постигнато споразумение в посочения срок, се пристъпва към задължителен трудов арбитраж (чл. 14, ал. 3 ЗУКТС).

Трудовоправно положение на стачкуващите работници и служители

По време на стачката работниците и служителите:

1. Се освобождават от задължението за изпълнение на трудовите си функции (чл. 11, ал. 1 и 3 ЗУКТС).

2. Имат право на обезщетение от стачен фонд вместо трудово възнаграждение (чл. 18, ал. 1—2 ЗУКТС). Той се създава по желание на работниците и служителите с техни средства и средства на синдикалните организации. Забранено е блокирането на стачните фондове по време на стачка.

3. Имат право на обезщетение по задължителното обществено осигуряване при настъпване на осигурителен случай (чл. 18, ал. 2 ЗУКТС).

4. Времето на участие в стачка се зачита за трудов стаж (чл. 18, ал. 3 ЗУКТС).

Незаконност на стачката

Незаконна е стачката, за която с влязло в сила съдебно решение е установено, че е проведена в нарушение на Конституцията и Закона за уреждане на колективни трудови спорове. 

Редът за обявяване на незаконност на стачката е определен в чл. 17 ЗУКТС. Той е съдебен. По него може да се обявява незаконност на обявена, започнала или завършила стачка. Компетентният съд е окръжният съд по местожителството или местонахождението на седалището на работодателя.

Съдът се произнася по законността на стачката въз основа на сезиране. Право да предявят иск имат:

1. Работодателят.

2. Работниците и служителите, които не стачкуват.

Ответник по иска са стачкуващите работници и служители. Те трябва да бъдат посочени поименно в исковата молба.

 Тъй като искът за обявяване на незаконност на стачката е установителен,  той може да бъде предявен по всяко време. За неговото предявяване не е установен давностен срок (чл. 97, ал. 1 и 3 ГПК).

Признаването на стачката за незаконна е свързано с важни правни последици:

1. Времето на участие в нея не се зачита за трудов стаж (чл. 18, ал. 4 ЗУКТС).

2. На работника или служителя може да бъде наложена:

· дисциплинарна отговорност (чл. 19, ал. 2 ЗУКТС). Основанието на отговорността е нарушение на задълженията му по трудовото правоотношение (чл. 186, изр. 1 КТ).

· имуществена отговорност (чл. 19, ал. 2 ЗУКТС). Такава отговорност може да се наложи, когато с участието си в стачката работникът или служителят е причинил имуществени вреди на работодателя.

3. Работникът или служителят няма право на обезщетение по задължителното обществено осигуряване (чл. 19, ал. 3 ЗУКТС). Участието в незаконна стачка обаче не засяга правата му по доброволното обществено осигуряване.

Локаут

Същност на локаута

Локаутът се изразява в преустановяване на дейността на предприятието или на негово звено или приемане на работа на нови работници и служители с цел да се повлияе върху участието на работниците и служителите в стачка. Той може да се прояви в две форми:

1. Преустановяване на дейността на предприятието или на част от него (чл. 20 ЗУКТС). За да е налице тази хипотеза, е необходимо:

· работодателят да преустанови дейността на предприятието или на негово структурно звено

· във връзка с преустановяването на дейността да уволни работници и служители, които участват в стачката

· преустановяването на дейността и произтичащото от него уволнение да е с определена цел. Тя може да бъде -- предотвратяване на стачката,  преустановяване на стачката, осуетяване удовлетворяването на предявените в стачката искания

2. Приемане на нови работници и служители на мястото на стачкуващите (чл. 21 ЗУКТС). Възникналите по време на стачката производствени нужди могат да бъдат задоволени чрез преместване на нестачкуващи работници и служители (чл. 120, ал. 1 КТ), чрез приемане на нови работници и служители на свободни работни места, но не и на мястото на стачкуващите. 

На мястото на стачкуващите могат да бъдат приемани нови работници и служители само при кумулативното наличие на две предпоставки:

1. За осъществяване на минимално необходимите дейности по чл. 14, ал. 1 ЗУКТС

2. Като заместници на стачкуващите 

Забрана на локаута

Локаутът е забранен (чл. 20—21 ЗУКТС). За нарушаването на забраната работодателят носи административнонаказателна отговорност (чл. 22 ЗУКТС).

АДМИНИСТРАТИВНА ПРАКТИКА

„Едностранното изменение или допълнение на длъжностната характеристика от работодателя след сключването на трудовия договор е предмет на трудов спор по изпълнението на трудовото правоотношение.”

№ 94.РР/52 от 13.03.2008 г.

ИБТ, 2008, № 6, с. 12—13

„При посредничество за уреждане на колективен трудов спор посредникът не решава спора по същество, а съдейства на страните да сближат позициите си и сами да стигнат до общоприемливо и ефективно решение чрез взаимни отстъпки, компромиси и зачитане на интересите им.”

№ 9105/10/29.10.04 г. НИПА

ИБТ, 2005, № 1, с. 13—14

“Националният институт за помирение и арбитраж (НИПА) не може да се самосезира. За да бъде открита посредническа и/или арбитражна процедура, е необходимо да бъде подадено писмено искане до НИПА, както и документ, от който е видно, че непосредствените преговори между работниците/служителите и работодателя са приключили неуспешно или някоя от страните е отказала да преговаря.”

№ 80/135 от 09.11.05 г. НИПА

ИБТ, 2006, № 1, с. 16--17
“Трудовият арбитраж по чл. 5 ЗУКТС – един от начините за доброволно уреждане на колективен трудов спор, може да приключи с постановяване на арбитражно решение или със сключване на споразумение между спорещите страни.”
№ 9105/20/22.11.04 г. НИПА

ИБТ, 2005, № 1, с. 14--15
“Трудовият арбитраж преди обявяване на стачка е задължителен само в хипотезата на чл. 14,ал. 3 от Закона за уреждане на колективни те трудови спорове.”

№ 80/148 от 06.12.05 г. НИПА

ИБТ, 2006, № 1, с. 17—19

СЪДЕБНА ПРАКТИКА

“На съдебно разглеждане подлежат трудовите спорове относно възникването, съществуването, изпълнението и прекратяването на трудовото правоотношение. При липса на съгласие от работника или служителя да заеме предложената му от работодателя нова длъжност трудово правоотношение за тази длъжност не възниква. Поради това искът за отмяна на акта на работодателя, с който е направено предложение за сключване на трудов договор за нова длъжност е недопустим.”

Реш. № 1870—00—ІІІ г.о. по г.д. № 570/2000 г. ВКС

“Недопустим е иск за обявяване незаконността на символична стачка.”

Реш. № 68—97—ІІІ г.о. ВКС

“С провеждането на конкурс за определената длъжност и възникване на трудово правоотношение с лицето, което е класирано на първо място, оспорването законосъобразността на проведения конкурс по същество представлява трудов спор по смисъла на чл. 357 от КТ… Спорът на ищцата представлява трудов спор, свързан с възникването на трудовото правоотношение и следователно подлежи а разглеждане от съответния компетентен съд…”

Опр. № 590—03—V отд. по а.д. № 7925/2002 г. ВАС

“Съгласно § 1, т. 1 от Допълнителните разпоредби на КТ работодателят и да не е юридическо лице разполага с работодателска правосубектност, която му позволява да участвува като страна в споровете по чл. 357 КТ.”

Реш. № 345—99—ІІІ г.о. ВКС

“Щом поделението има свой предмет на дейност, своя организационна самостоятелност и финансова обособеност, то има съответно и работодателска правоспособност. Задълженията по сключените преди образуването му трудови договори са напълно валидни и то е правно легитимирано да участва като страна в трудовите спорове съгласно изричната разпоредба на чл. 357 КТ.”

Реш. № 121—97—ІІІ г.о. по г.д. № 194/1997 г. ВС

“Съгласно § 1, т. 1 от Допълнителните разпоредби на КТ общината не е работодател на ищцата, тъй като трудовото правоотношение е възникнало между последната и училището. Общината не е пасивно легитимирана да отговаря по исковете.”

Реш. № 210—97—ІІІ г.о. по г.д. № 250/1997 г. ВС

“Процесуалната правоспособност на работодателя по Кодекса на труда е различна от общата. Съгласно § 1, т. 1 от Допълнителните разпоредби на КТ “работодател” е всяко физическо лице, юридическо лице или негово поделение, както и всяко друго организационно и икономически обособено образувание (предприятие, учреждение, организация, кооперация, стопанство, заведение, домакинство, дружество и други подобни), което самостоятелно наема работници или служители по трудово правоотношение.”

Реш. № 322—98—ІІІ г.о. по г.д. № 970/1997 г. ВС

“С иск по чл. 59 КТ могат да се предявяват претенции за уговорено в колективния трудов договор трудово възнаграждение. Постановленията на МС за актуализиране работните заплати в отделните отрасли нямат директно действие. Приложението им е в зависимост от стопанските резултати на предприятието и наличните парични средства.”

Реш. № 363—99—ІІІ г.о. по г. д. № 356/1998 г. ВКС

“Синдикалната организация може да предяви от свое име установителни, осъдителни и конститутивни искове, когато са засегнати нейни права или когато са засегнати общи права на работници или служители, както и искове за установяване на нарушения на колективния трудов договор, с които се засяга пряко правната сфера на отделни работници и служители. Когато нарушението на колективния трудов договор засяга пряко правната сфера на отделни работници и служители и се претендира осъждане да се плати и извърши нещо или постановяването на правна промяна, синдикалната организация може да предяви исковете само от името на работниците или служителите, в качеството си на техен процесуален представител при условията на чл. 45 КТ.”
Опр. № 94—01—ІІ г.о. по г.д. № 2/2001 г. ВКС

“Споровете във връзка със заплащане на обезщетение са трудови и се разглеждат от съд … независимо от квалификацията на иска, посочена от ищеца.”

Реш. № 53—97—ІV г. о. ВС

„Няма процесуална пречка искът за заплащане на обезщетение за неползван платен отпуск в чл. 224 КТ да се предяви за общо разглеждане заедно с исковете по чл. 344, ал. 1, т. 1—3 КТ при условията на обективно евентуално съединяване на исковете по чл. 103 ГПК.”

Реш. № 958—00—ІІІ г.о. по г.д. № 1971/1999 г. ВКС

“Няма процесуална пречка искове, които предпоставят прекратено трудово правоотношение, да се съединят за общо разглеждане с исковете по чл. 344, ал. 1, т. т. 1, 2 и 3 КТ при условията на евентуалност – доколкото съдът не уважи последните, да се произнесе по основателността на евентуално заявените претенции.”

Реш. № 958—00—ІІІ г.о. по г.д. № 1971/1999 г. ВКС

“Извънсъдебната спогодба, подписана от страните, с която се уреждат спорните въпроси между тях – предмет на делото, е задължителна за съда.”

Реш. № 134—98—ІІІ г.о. ВКС

“… чл. 120, ал. 2 от Конституцията … допуска изключване от съдебен контрол от законодателя само по отношение на определени “административни актове във връзка с административни, а не с договорни трудови правоотношения.”

Опр. № 4976—98—5-чл. с-в по а.д. № 4252/1998 г. ВАС

“Искът за възстановяване на работа има самостоятелно значение спрямо иска за отмяна на незаконно уволнение. Когато искът за отмяна на незаконно уволнение е предявен и уважен, искът за възстановяване на работа може да се предяви на общо основание в 3-годишен срок, който важи за всички останали трудови спорове.”

Реш. № 518—98—ІІІ г.о. ВКС

“Доводите за допуснати нарушения на работодателя при уволнение на работника или служителя не очертават основанието на иска по чл. 344, ал. 1, т. 1 от КТ. Основанието на всеки иск се определя от ищеца чрез посочване на белезите, които индивидуализират предмета на спора, а именно – правопораждащия факт, съдържанието на субективното материално право и носителите на правоотношението. При иска по чл. 344, ал. 1, т. 1 от КТ тези правнорелевантни факти обхващат източника на трудовото правоотношение, страните, между които това отношение е съществувало и фактическия състав за прекратяването му, законосъобразното приложение на който уволненият работник или служител оспорва. Доводите за нарушения на закона от работодателя съдържат правна преценка на фактите по спора и затова не се включват в обстоятелствата, на които се основава искът. Доказването на правомерността на уволнението с оглед разпределението на доказателствената тежест в производството по трудовия спор се възлага на работодателя.”
Реш. № 432—00—ІІІ г.о. по г. д. № 1358/1999 г. ВКС

“Във всички случаи на оспорено пред съда наложено дисциплинарно наказание съдът е длъжен да извърши преценка за съответствието между извършеното дисциплинарно нарушение и наложеното дисциплинарно наказание съобразно критериите на закона, посочени в чл. 189, ал. 1 КТ.”

Реш. № 1678—99—ІІІ г.о. по г.д. № 570/1999 г. ВКС

“Допустими са свидетелски показания, ако е установено, че документът е съществувал и е изгубен не по вина на страната, която се ползува от него.”

Реш. № 2285—00—ІV г.о. по г.д. № 961/1999 г. ВКС

“Първоинстанционният съд, пред който е започнало производството по чл. 344, ал. 1, т. 2 КТ, е длъжен да съобщи на страната за влязлото в сила решение за възстановяване на работника. Без да е връчено това съобщение или да са налице доказателства, че решението е известно на страната, срокът по чл. 345, ал. 1 КТ не е започнал да тече и не може да бъде приложена разпоредбата на чл. 325, т. 3 КТ.”

Реш. № 545—01—ІІІ г.о. по г.д. № 15/2001 г. ВКС

„В ЗУКТС, както и в КТ, легално определение за колективен трудов спор няма. Според чл. 50 от Конституцията на Република България, правото на стачка се свързва със защита на колективни икономически и социални интереси. Според чл. 1, ал. 1 от ЗУКТС, колективният трудов спор се обхваща от въпроси на трудовите и осигурителните отношения и жизненото равнище. 

Спорът е свързан и засяга колектив, т.е. неопределен брой работници и служители. В случая, исканията на стачкуващите са свързани с условията на труд, с влошения психоклимат в училището, което е пречка за нормалното протичане на учебния процес. … единственото искане е оставката на директора. … впоследствие в следващото уведомително писмо, с което се обявяват ефективни стачни действия, е посочено, че повод за стачните действия е влошеният микроклимат и се формулира искане за подобряването му. Възникналият спор е във връзка с трудовите отношения и засяга колективни интереси, т.е. налице е колективен трудов спор.  Съгласно чл. 11, ал. 2 от ЗУКТС, решението за обявяване на стачка се взема с обикновено мнозинство от работниците от съответното предприятие или поделение.  .. проведените ефективни стачни действия имат характер на предупредителна стачка -- преустановяване изпълнението на трудовите задължения до 1 час - чл. 11, ал. 5 от ЗУКТС. За нея е допустимо отклонение от изискванията на закона, по отношение на предварителното уведомяване по чл. 11, ал. 3 от ЗУКТС.” 

Реш. от 21.04.2003 г. на САС, ІV с-в по г.д. № 379/2003 г. 

„Стачката по смисъла на чл. 11, ал. 1 от Закона за уреждане на колективните трудови спорове (ЗУКТС) се състои в предвидената и гарантирана възможност на работниците и служителите временно да преустановят изпълнението на служебните си задължения. Преустановяването на работата е основният конститутивен белег на понятието "стачка". Стачката се характеризира и със субективен елемент, който се състои в манифестирането на намерение за провеждането й. То може да се дефинира като типичната и непосредствена цел, с оглед на която работниците и служителите преустановяват изпълнението на служебните си задължения, чието съдържание е желанието за провеждане на стачка.

Искът по чл. 17, ал. 1 от ЗУКТС е отрицателен установителен иск. Съдебното решение със сила на присъдено нещо установява, когато претенцията бъде отхвърлена, че работниците и служителите са 

имали право на стачка и законосъобразно са го упражнили.”

Реш. № 540—98--ІІІ г.о. по г.д. № 785/1997 г. ВКС    

„Страни по делото за установяване незаконността на стачка са работодателят и работниците. Синдикатите, в които членуват стачкуващите работници, и стачните комитети са само представители на работниците, а не страна по делото. Исковата молба, в която не са посочени стачкуващите работници, е нередовна. Искът за установяване незаконността на обявена, започнала или завършена символична стачка е допустим. Чл. 17 от Закона за уреждане на колективните трудови спорове.”
Реш. № 966—91--ІІІ г.о. по г. д. № 813/1991 г. ВС


„Предявеният от работодателя иск за установяване незаконността на ефективна стачка следва да бъде насочен към работещите в дружеството, а не спрямо стачния комитет като техен представител, който се явява само представител на работниците, но не и самостоятелна страна по колективния трудов спор.

Страни в производството по предявен установителен иск могат да бъдат само онези лица, които имат качеството страни по спорното материално правоотношение. Съгласно разпоредбата на чл. 1 ЗУКТС страни по колективния трудов спор са работниците и работодателите и следователно само тези лица могат да бъдат страни в производството по предявен от работодателя иск за установяване незаконността на обявена, започнала или завършила стачка. Стачните комитети са само представители на работниците в отношенията с работодателите по повод обявяване и провеждане на стачни действия, но не и самостоятелна страна в колективния трудов спор.

Процесуалната легитимация е абсолютна процесуална предпоставка за допустимостта на иска, за чието наличие съдът следи служебно. Ако искът е предявен срещу лице, което не е надлежно легитимирано да отговаря по заявените претенции, т.е. ищецът не разполага с право на такъв иск срещу сочения от него ответник, съдът не разполага с правомощието да разреши подобен правен спор и производството по делото следва да бъде прекратено.”

Реш. № 457—09--ІІ г.о. по г.д. № 1255/2008 г. ВКС  
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Тема V
КОНТРОЛ ЗА СПАЗВАНЕ НА ПРАВНАТА УРЕДБА НА ТРУДОВИТЕ ОТНОШЕНИЯ И ОТГОВОРНОСТ ЗА НАРУШАВАНЕТО Й
	Основни нормативни актове

	Конвенция № 92 на МОТ относно инспекцията по труда, 1947 г.

Кодекс на труда – чл. 186; чл. 213—214; чл. 217, ал. 1; чл. 219; чл. 226—228; гл. ХІХ. 

Наказателен кодекс – чл. 123; чл. 134; чл. 172.

Закон за гарантираните вземания на работниците и служителите при несъстоятелност на работодателя – чл. 31

Закон за здравето – чл. 17
Закон за здравословни и безопасни условия на труд – чл. 24—25, чл. 54
Закон за инспектиране на труда.

Закон за Министерството на вътрешните работи – чл. 92--110
Закон за насърчаване на заетостта – чл. 79—84 ЗНЗ
Закон за уреждане на колективните трудови спорове – чл. 22.
Закон за устройство на територията – чл. 166--170
Устройствен правилник на Изпълнителната агенция „Главна инспекция по труда”.

Наредба за структурата и организацията на работната заплата – чл. 10—19.

Наредба за трудовата книжка и трудовия стаж – чл. 6.

Наредба № 3 от 1998 г. за функциите и задачите на длъжностните лица и на специализираните служби в предприятията за организиране изпълнението на дейностите, свързани със защитата и профилактиката на професионалните рискове




ОСНОВНИ ВЪПРОСИ

Понятие за контрола за спазване на правната уредба на трудовите отношения

Съдържание на контрола

Контролът за спазване на правната уредба е правно регламентирана дейност за осигуряване спазването на правната уредба на трудовите отношения чрез предотвратяване и отстраняване на нейните нарушения. Това е властническа държавна дейност, която се осъществява от органите на изпълнителната власт. Тя се изразява в проверка на състоянието на спазването на правната уредба и прилагане на контролни средства за въздействие за поправяне на нейното неправосъобразно състояние.

Обхват на контрола

Контролът за спазване на правната уредба се отнася до цялата правна уредба на трудовите отношения. Тя включва:

1. Международните актове.
2. Вътрешното законодателство.
3. Вътрешните актове в предприятието.
На контрол подлежат всички предприятия във всички отрасли на икономиката.
Система на контролните органи
Използвани средства за въздействие

В зависимост от характера на използваните средства за въздействие контролните органи са две категории:

1. Органи за държавен контрол. Това са органи, които прилагат средства за държавна принуда – принудителни административни мерки и административнонаказателна отговорност. Такъв орган е например Главната инспекция по труда.

2. Органи за обществен контрол. Такива са синдикалните организации (чл. 406, ал. 1 КТ). Те могат да прилагат обществени средства за въздействие – обръщане на внимание, оповестяване на нарушенията и др. Синдикалните органи имат и сигнална функция – те могат да уведомяват държавните контролни органи за констатирани нарушения. Държавните органи са длъжни да разгледат сигнала и да се произнесат по него в едномесечен срок (чл. 406, ал. 4 КТ).

Положение на контролния орган спрямо контролирания обект

Според положението им спрямо контролираните обекти (предприятия) контролните органи се разделят на:
1. Външноведомствени органи (чл. 399—400 КТ). Тези органи са извън системата на контролираните обекти. Такива са например Главната инспекция по труда, органите по пожарна и аварийна безопасност и др.

2. Вътрешноведомствени органи (чл. 401 КТ). Тези органи са в системата на контролираните обекти. Такива са инспекторатите в министерствата, комитетите по условия на труд и др.

Обхват на контрола

В зависимост от обхвата на контрола, който упражняват, контролните органи могат да бъдат:

1. Органи за общ (цялостен) контрол (чл. 399 КТ). Това е контролът върху цялата правна уредба на трудовите отношения във всички предприятия. Той се осъществява от Изпълнителната агенция „Главна инспекция по труда” с нейното Централно управление и областните дирекции %Инспекция по труда”.

2. Органи за специализиран контрол. Те упражняват контрол за спазването на правната уредба в отделни области на трудовите отношения. Такива са органите на държавния здравен контрол по чл. 17 ЗЗдр, органите по пожарна и аварийна безопасност по чл. 92—110 ЗМВР и др.

Права на контролните органи

За упражняването на контролните им функции на контролните органи за спазване на правната уредба на трудовите отношения са предоставени определени права. Основните от тях са:

1. Свободен достъп до контролираните обекти (чл. 402, ал. 1, т. 1 КТ). Целта е да се осъществява проверка на място при какви условия работят и почиват работниците и служителите.

2. Изискване и получаване на информация (чл. 402, ал. 1, т. 2—3 КТ). Целта е да се получават необходимите за контрола сведения. Такава информация се получава чрез документални проверки, писмени или устни обяснения от работодателя, информация от работниците и служителите.

3. Вземане на проби и мостри (чл. 402, ал. 1, т. 4 КТ). Това е необходимо, когато не е възможно да се направят изследвания на място.

4. Участие в разследването на трудовите злополуки (чл. 402, ал. 1, т. 5 КТ). То се осъществява съвместно с органите на държавното обществено осигуряване.

Държавните органи, работодателите, работниците и служителите са длъжни да оказват съдействие на контролните органи при упражняването на техните права (чл. 402, ал. 2 КТ).

Принудителни административни мерки

Когато установят несъответствие между фактическото положение и изискванията на правната уредба, контролните органи могат да прилагат принудителни административни мерки. Целта на тези мерки е предотвратяване или премахване на нарушенията на правната уредба и отстраняване на неблагоприятните последици от нарушенията. Тези мерки включват:

1. Задължителни предписания за отстраняване на нарушенията (чл. 404, ал. 1, т. 1 КТ).

2. Спиране утвърждаването на проекти на производствени сгради, машини и съоръжения (чл. 404, ал. 1, т. 2 КТ).

3. Спиране на въвеждането в експлоатация на производствени сгради, машини и съоръжения (чл. 404, ал. 1, т. 2 КТ).

4. Спиране на дейности (чл. 404, ал. 1, т. 3 и т. 7—8 КТ).
5. Спиране изпълнението на незаконни решения или разпореждания на работодателя (чл. 404, ал. 1, т. 4 КТ).

6. Отстраняване от работа (чл. 404, ал. 1, т. 5 КТ).

7. Предписване на специален режим на  работа при сериозна и непосредствена опасност за здравето или живота на работниците и служителите (чл. 404, ал. 1, т. 6 КТ).

8. Спиране на дейности и работни места (чл. 404, ал. 1, т. 7  КТ).

9. Прогласяване съществуването на трудово правоотношение, когато се полага труд без сключен трудов договор (чл. 405а КТ).

Отговорност за нарушаване на правната уредба на трудовите отношения

Общи предпоставки

Отговорността за нарушаване на правната уредба на трудовите отношения е санкция за виновно неправомерно поведение при прилагането на тази уредба. Поведението може да бъде както умишлено, така и непредпазливо.

Субекти на отговорността

Работодателят носи имуществена (която беше разгледана в тема № ІV) и административнонаказателна (която ще бъде разгледана по-долу) отговорност. Става дума за работодателя по смисъла на § 1, т. 1 ДР КТ като физическо лице, юридическо лице или неперсонифицирано образувание, което самостоятелно наема на работа работници и служители по трудово правоотношение – търговско дружество, училище и т.н.

Отговорност носят и виновните длъжностни лица. Съгласно § 1, т. 5 ДР КТ това са служители, които осъществяват ръководство на трудовия процес – ръководител на предприятието, началник на цех и пр. Те носят дисциплинарна, имуществена и административнонаказателна или наказателна отговорност.

Работниците и служителите носят дисциплинарна, административнонаказателна или наказателна отговорност за нарушаване на правилата за здравословни и безопасни условия на труд.

Имуществена отговорност

Основания

Работодателят носи имуществена отговорност към работника или служителя за вредите, които му е причинил поради неизпълнение на задълженията си по трудовото правоотношение. На обезщетяване подлежат както имуществени, така и неимуществени вреди, които търпи работникът или служителят от противоправното поведение на работодателя.

Недопускане до работа

Работодателят дължи на работника или служителя обезщетение при недопускане до работа. Недопускането може да бъде:

1. Начално. Това е хипотеза, когато трудовото правоотношение е възникнало, но в срока за постъпване на работа (чл. 63, ал. 1; чл. 86, ал. 2; чл. 96, ал. 2 КТ) работодателят не допуска работника или служителя до работата, за която е създадено трудовото правоотношение. Размерът на дължимото в този случай обезщетение се определя от брутното трудово възнаграждение за длъжността през периода от възникването на трудовото правоотношение до фактическото допускане на работника или служителя до работата.

2. Последващо. В този случай работникът или служителят е постъпил на работа, но в процеса на изпълнението на трудовото правоотношение работодателят не го допуска до нея. Така работодателят нарушава задължението си по чл. 126, ал. 1, т. 1 КТ да осигури на работника или служителя работата, която е определена при възникването на трудовото правоотношение. Размерът на обезщетението, което работодателят дължи на работника или служителя в този случай, се определя от брутното трудово възнаграждение за периода на недопускането.

Незаконно отстраняване от работа

Работникът или служителят претърпява вреди (загуба на трудово възнаграждение) и когато незаконно е отстранен от работа. Отстраняването ще бъде незаконно, когато е извън хипотезите по чл. 199 КТ. Посочената разпоредба позволява на работодателя да отстрани временно работника или служителя от работа, когато:

1. Се явява в състояние, което не му позволява да изпълнява трудовите си задължения.

2. Употребява през работно време:

· алкохол
· друго силно упойващо средство
Отстраняването по чл. 199 КТ може да продължи, докато отпадне причината, довела до него. През това време на работника или служителя не се дължи трудово възнаграждение.

Когато отстраняването е извън пределите на чл. 199 КТ, работодателят дължи на работника или служителя обезщетение в размер на брутното трудово възнаграждение за периода на отстраняването (чл. 214 КТ).

Правомерен отказ на работника или служителя да изпълнява възложената работа

Както беше посочено в предходната тема, работникът или служителят има право да откаже изпълнението на работата си, когато:

1. Възникне сериозна и непосредствена опасност за живота или здравето му (чл. 283 КТ).

2. Работодателят измени мястото и/или характера на работата му извън допустимите по КТ (чл. 120 КТ) случаи. Ако работодателят не го допуска до работата, за която е създадено трудовото правоотношение, работникът или служителят претърпява вреди – губи трудовото си възнаграждение, защото не полага труд по трудовото си правоотношение.

В посочените хипотези вредата, претърпявана от работника или служителя, се компенсира чрез обезщетението, което работодателят му дължи по чл. 219 КТ. Неговият размер се определя от брутното трудово възнаграждение за периода, през който работникът или служителят не изпълнява работата си поради отказа при условията по чл. 120 или чл. 283 КТ.

Нарушаване на удостоверителната функция на работодателя

Работодателят дължи издаване на работника или служителя на документи, удостоверяващи факти, свързани с трудовото правоотношение (чл. 124а КТ). Удостоверяване може да се иска за  заеманата от работника или служителя длъжност, изпълняваната от работника или служителя работа (описание на характера на работата),     получаваното трудово възнаграждение, изплатени обезщетения, трудовия стаж при този работодател и др. 

Удостоверяването на фактите, свързани с трудовото правоотношение се извършва при поискване от работника или служителя. Искането може да бъде направено устно или писмено. Мотивиране не е необходимо. Срокът за издаване на документите е до 14 дни от получаването на искането от работодателя (чл. 128а, ал. 1 КТ).

Работодателят отговаря имуществено за вредите, които претърпява работникът или служителят от:

1. Неиздаване на документ относно трудовоправното му положение – служебна бележка, характеристика и пр. (чл. 226, ал. 1, т. 1 КТ). Това е хипотеза, когато работодателят изобщо не е издал необходимия документ. Няма значение дали отказът е изричен или мълчалив. Налице е пълно неизпълнение от работодателя.

2. Несвоевременно издаване на документ относно трудовоправното му положение (чл. 226, ал. 1, т. 1 КТ). В тази хипотеза документът е издаден, но след като е отпаднал интересът на работника или служителя от издаването му. Издаването е закъсняло. Налице е забавено изпълнение от работодателя.

3. Вписване на неверни данни в документи относно трудовоправното положение на работника или служителя. Работникът или служителят може да претърпи вреди и от вписване на неверни данни в документи относно неговото трудовоправно положение – например в трудовата книжка. Работодателят е длъжен да обезщети всички имуществени и неимуществени вреди (чл. 226, ал. 1, т. 2 КТ). 

Задържане на трудовата книжка

Работодателят носи имуществена отговорност за претърпените от работника или служителя вреди в резултат на незаконно задържане на трудовата му книжка след прекратяването на трудовото правоотношение. Основанието за тази отговорност е налице, когато след прекратяването на трудовото правоотношение работодателят не е върнал трудовата книжка по способите, предвидени в чл. 6 НТКТС. Размерът на отговорността се определя от брутното трудово възнаграждение от деня на прекратяването на трудовото правоотношение до фактическото предаване на трудовата книжка на работника или служителя (чл. 226, ал. 3 КТ).

Ред за реализиране на отговорността

Имуществената отговорност на работодателя при нарушаване на правата на работника или служителя се осъществява по съдебен ред. Спорът е подсъден на районния съд по местожителството или местонахождението на седалището на работодателя.

Регресна отговорност на виновните длъжностни лица

Длъжностните лица, виновни за увреждането на работника или служителя чрез нарушаване на негови права по трудовото правоотношение носят регресна имуществена отговорност към работодателя (чл. 227 КТ). Предпоставките за отговорността са:

1. Плащане на обезщетение по чл. 213, 214 или 226 КТ от работодателя.

2. Виновно поведение на длъжностното лице при осъществяването на основанията за плащането по чл. 213, чл. 214 или чл. 226 КТ.

Размерът на отговорността се определя по правилата за имуществената отговорност на работниците и служителите по гл. Х, разд. ІІ КТ. Отговорността ще бъде ограничена, ако вредата е причинена по небрежност от длъжностното лице при изпълнение на служебните му задължения, а в останалите случаи – пълна.

Административнонаказателна отговорност

Административнонаказателна отговорност се налага за нарушение на правната уредба на трудовите отношения с публичноправен характер – която установява задължения към държавата. Тя се налага, когато деянието не е обявено за престъплението. Отговорността се налага от контролните органи.

Общ състав на административнонаказателната отговорност е нарушаване на правната уредба на трудовите отношения извън правилата за здравословни и безопасни условия на труд (чл. 414, ал. 1—2 КТ).

Специални състави са установени за специфични нарушения на правната уредба. Сред тях са:

1. Нарушаване на правилата за здравословни и безопасни условия на труд (чл. 413 КТ).

2. Нарушаване на правилата за провеждане на стачка (чл. 22, ал. 1 ЗУКТС).

3. Нарушаване на правилата за гарантиране вземанията на работниците и служителите при несъстоятелност на работодателя (чл. 31 ЗГВРС).

4. Нарушаване на правилата за насърчаване на заетостта (чл. 81—84 ЗНЗ).

5. Възпрепятстване на дейността на контролните органи (чл. 415 КТ; чл. 79 ЗНЗ).

Административното наказание е глоба за физическите лица и имуществена санкция за юридическите лица. Размерът й е установен в съответния закон и зависи от характера и тежестта на нарушението.

Наказателна отговорност

Наказателната отговорност се налага за нарушаване на правната уредба на трудовите правоотношения, което е въздигнато в престъпление по Наказателния кодекс. Тя се налага от съда.

Наказателният кодекс предвижда няколко състава на престъпления, които са определени като престъпления против правата на гражданите. Те могат да бъдат обединени в две групи:

1. Създаване на пречки за упражняване на правото на труд – например създаване на пречки за постъпване на работа по трудово правоотношение, неизпълнение на влязло в сила решение за възстановяване на работа след незаконно уволнение.

2. Нарушаване на правилата за здравословни и безопасни условия на труд. Това е престъпление, когато с нарушението е създадена опасност за живота или здравето на хората или е причинена смърт или телесна повреда.

СЪДЕБНА ПРАКТИКА

„С разпоредбата на чл. 399 от Кодекса на труда (КТ) осъществяването на цялостния контрол за спазване на трудовото законодателство във всички отрасли и дейности е предоставено на Изпълнителната агенция "Главна инспекция по труда" към министъра на труда и социалната политика. Дирекциите "Инспекция по труда" като поделения в системата на Изпълнителната агенция "Главна инспекция по труда" са органи на изпълнителната власт и дейността на тяхната администрация се осъществява от държавни служители и лица, работещи по трудово правоотношение (арг. чл. 12, ал. 1 от Закона за администрацията). 

На основание чл. 405, ал. 1 от КТ в случаите, когато се установи, че работна сила се предоставя в нарушение на чл. 1, ал. 2, съществуването на трудовото правоотношение се обявява с постановление, издадено от контролните органи на инспекцията по труда. Въз основа на постановлението по ал. 1 контролните органи на инспекцията по труда дават предписание на работодателя да предложи на работника или служителя сключване на трудов договор съгласно изискването на ал. 4.

Функциите на контролен орган по чл. 404 и чл. 405а от КТ се изпълняват от длъжностни лица с правомощия на инспектори в Дирекцията "Инспекция по труда". При издаването на актове на посочените основания инспекторите упражняват не свои частни или публични правомощия, а тези на Дирекция "Инспекция по труда", която е надлежно овластеният от закона държавен орган за осъществяване на контрол за спазване на трудовото законодателство. Дирекцията притежава юридическа обособеност и протоколът за извършена проверка с дадени задължителни предписания към проверения работодател е издаден от нейно име. Старшият инспектор, който е осъществил функциите на едноличен контролен орган на Д "ИТ" по чл. 405а, ал. 1 и 4 от КТ, не притежава самостоятелна публична правосубектност. Поради това издаденият от него акт би подлежал на оспорване по административен ред не пред ръководителя на същата дирекция, а пред изпълнителния директор на ИА "Главна инспекция по труда", който е по-горестоящият административен орган.

По правилото на чл. 153, ал. 1 от АПК като ответник следва да бъде конституирана Дирекция "Инспекция по труда", гр. Русе, чийто контролен орган е издал административния акт. Физическото лице, изпълняващо длъжността "инспектор" (респ. старши или главен инспектор), не е надлежен ответник в съдебноадминистративното производство. То не е едноличен административен орган по смисъла на § 1, т. 1 от ДР на АПК или частноправен субект, на когото е възложено упражняването на административни правомощия. Конституирането му поименно като ответник по жалбата е неправилно. (В същия смисъл Решение № 2405 от 23.02.2010 г. по адм. дело № 12161/2009 г. на ВАС, VI о., Решение № 5712 от 3.05.2010 г. по адм. дело № 15043/2009 г. на ВАС, VI о., Решение № 2327 от 22.02.2010 г. по адм. д. № 11120/2009 г. на ВАС, VI о. и др.).”

Реш. № 8655--10 г.--VІ отд. по а.д. № 861/2010 г. ВАС  

„За да е налице временно отстраняване от работа по силата на чл. 199 КТ, трябва да има валидно трудово правоотношение между работодател и работник/служител. Работникът/служителят да се е явил на работа в състояние, което не му позволява да изпълнява трудовите си функции или да е употребил на работното си място алкохол или друго силно упойващо средство. Работодателят или непосредственият ръководител да е отстранил временно работника/служителя от работното му място, докато възстанови годността си да изпълнява трудовите си функции. Да има влязло в сила съдебно решение, с което въпросното временно отстраняване да е признато от съда за незаконосъобразно. При кумулативното наличие на всички тези предпоставки, работникът/служителят може да търси обезщетение по силата на чл. 214 КТ.”

Реш. № 23 от 11.03.2009 г. на ОС -- Разград по г.д. № 40/2009 г.

„Предприятието-работодател дължи на работника или служителя обезщетение в размер на брутното трудово възнаграждение от деня, в който получи предписание за трудоустрояване до неговото изпълнение само в случаите, в които здравните органи предпишат необходимост от преместване на друга подходяща за трудоустроения работа.

… Съгласно разпоредбите на чл. 317, ал. 1 КТ здравните органи определят и предписват необходимостта от преместване на работника с намалена трудоспособност на друга подходяща работа или на същата работа при облекчени условия. Те определят характера на работата, условията на труда и срок на преместването. Едва при неизпълнение на предписанието на тези органи предприятието дължи на работника обезщетение по чл. 217 КТ.  

Реш. № 1020—93—ІV г.о. по г. д. № 2145/1992 г. ВКС

„Отпращането на работниците вкъщи представлява незаконно недопускане на работа от страна на работодателя, за обезщетяване на вредите от което той и виновните длъжностни лица носят солидарна отговорност на основание чл. 213, ал. 2 КТ.  

Недопускането до работа не е задължително предпоставено от временно прекъсване на трудовата функция, нито пък непременно следва да е еднократен акт, … такива изисквания в закона няма. В случая незаконното недопускане на работника на работа се дължи на неизпълнение на основното задължение на работодателя да му обезпечи нормални условия за изпълнение на работата по трудово правоотношение -- работодателят не е осигурил средства за изпълнение на възложената работа в съответствие с характера й, налагащ доставката на суровини и материали. Работодателят не е взел решение за спиране на работата, не е използвал и предоставените му от закона възможности при престой (по чл. 173, 120, 160, 267 и чл. 328, ал. 1, т. 4 КТ). ... работниците …  не са допускани до работните места -- с бележки на портала им било разпореждано да се върнат от работа в къщи. Причина за това били липсата на суровини и материали за работата на цеха. При неизпълнение от страна на работодателя на задължението му да подсигури условия за труд на работника, той е длъжен да допусне последния на работа и да му заплаща уговореното трудово възнаграждение. Той няма право (ако работникът не е излязъл в даден му платен отпуск или поискан от него неплатен отпуск) да го връща от работното му място, без да му заплаща възнаграждение за съответните дни, през които не е работил поради неподсигурени по вина на работодателя условия за труд. В случая установеното по делото отпращане на работниците вкъщи представлява незаконно недопускане на работа от страна на работодателя, за обезщетяване на вредите от което той и виновните длъжностни лица носят солидарна отговорност 

на основание чл. 213, ал. 2 КТ.”

Реш. № 149—02—ІІІ г.о. ВКС 

„Дължи се обезщетение за претърпяна имуществена вреда от неиздаване на необходими документи за пенсиониране в размер на по …. лв. месечно за периода от ….. до … г., както и обезщетение в размер на …. лева за неимуществени вреди, изразяващи се в преживени напрежение, притеснения и унижения поради неиздаване на документите.”

Реш. № 415—10—ІV г.о. по г.д. № 515/2009 г. ВКС 

„… страните са били в трудово правоотношение, което е прекратено. Трудовата книжка на Д. е получена в дружеството на … и му е върната по пощата на …., след като той е отправил подобно искане. Преди това майката на Д. неколкократно е ходила до офиса на търговското дружество с искане да получи трудовата книжка на сина си, което й било отказвано.”

Реш. № 444—10--ІV г.о. по г.д. № 827/2009 г. ВКС 

„… работодателят няма общото задължение да кани работника за получаване на трудовата книжка. Такова задължение може да възникне за него, ако трудовата книжка му е предадена за оформяне, но са съществували пречки тя да бъде оформена и върната веднага и работодателят не е посочил деня, в който книжката ще е готова за предаване на работника. Такова задължение възниква за работодателя и когато работникът е потърсил трудовата си книжка и така го е поставил в забава. В този случай, за да се освободи от последиците на своята забава, работодателят трябва да покани работника за получаване на трудовата книжка. В закона не е уредено специално изискване за форма на поканата. Поканата може да бъде отправена съгласно изискванията на чл. 6, ал. 3 НТКТС, но може да бъде и устна, както и да бъде отправена с всякакви комуникационни средства.”

Реш. № 553—10--ІV г.о. по г.д. № 206/2009 г. ВКС  

„Разпоредбата на чл. 6 от Наредбата за трудовите книжки има инструктивен характер и неспазването й не води до отговорност по чл. 226, ал. 2 КТ. Незаконното задържане на трудовата книжка по чл. 226, ал. 2 КТ трябва да бъде доказано.”

Реш. № 157—90--ІІІ г.о. по г.д. № 15/1090 г. ВКС

 „Принципът за едностранна неизменяемост на трудовото правоотношение, установен императивно в разпоредбата на чл. 118, ал. 1 КТ, означава недопустимост едностранно да се изменя уговореното между страните съдържание на трудовото правоотношение по отношение на характера на работата, работното място, срока на трудовия договор, трудовото възнаграждение, както и други условия, които страните могат да уговарят в трудовия договор.”

Реш. № 754—00--ІІІ г.о. по г.д. № 1816/1999 г. ВКС  

„Определеността и стабилността на трудовото правоотношение намират юридически израз в установената от закона възможност за изменение на трудовото правоотношение по взаимно съгласие при условията на чл. 119 от КТ. Тогава, когато страните по своя взаимна воля са изменили договорното съдържание на трудовото правоотношение, не е налице едностранно извършена промяна в съдържанието на индивидуалното трудово правоотношение и нарушение на въведената с чл. 118 от КТ забрана. Инициатор за извършването на промяна може да бъде всеки един от съконтрахентите по трудовия договор. Правото на преценка на доказателствата по делото е суверенно право на съда, постановяващ съдебния акт. В негова тежест е единствено да обоснове изводите си, като обсъди събраните доказателства според правилото на чл. 188 от ГПК, както и да изложи, според изискването на чл. 189, ал. 2 от ГПК, съображения във връзка с приетите от него за установени фактически констатации и правни изводи.”

Реш. № 2084—02--ІІІ г.о. по г.д. № 309/2001 г. ВКС

„…изпълнението на задълженията по чл. 16, ал. 1, т. 1 и 2 и чл. 25, ал. 1 от ЗЗБУТ не освобождава работодателя от задължението да разработи физиологичен режим на труд и почивка по време на работа през първа, втора и трета смяна, още повече че такъв режим е въведен за работещите редовна смяна в предприятието. В случая без правно значение е дали и в кои периоди се преминава на работа на смени.

Съгласно чл. 2 от Наредба № 15/1999 г., физиологичните режими на труд и почивка по време на работа се разработват и въвеждат при всички видове трудова дейност и във всички фирми и организации, независимо от формата на собственост, когато е изпълнено условието по чл. 9, а именно: работният процес да е постоянен и равномерен и да се осъществява в съответствие с технологичните изисквания, организацията на работа и нормирането на труда; продължителността на работния ден (работната смяна) да превишава 6 часа; да има разработен режим за труд и почивка за съответния вид труд.   

След като Наредба 15/1999 г. на министъра на здравеопазването и министъра на труда и социалната политика е издадена на основание чл. 12, ал. 2 ЗЗБУТ, който се явява специален и урежда специфичните условия на труд и почивка и обезпечава здравословни и безопасни условия на труд, уредените с чл. 6, ал. 2 и § 1, т.2 от ДР на наредбата физиологични почивки, които са предназначени за отдих и възстановяване, се включват установената с чл. 136, ал. 3 КТ нормална продължителност на работното време. Волята на законодателя е да уреди по различен начин от този в чл. 151, ал. 2 КТ въпросите относно почивките в случаите на определени работни процеси и производства, което е сторил с приетите ЗЗБУТ и Наредба 15/1999 година.”

Реш. № 13917—09—VІ отд. по а.д. № 10253/2009 г. ВАС  
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