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Първи модул
Въведение 
         Ако сте собственик на малко предприятие или нает в такова, едва ли ще отделите от времето си, за да осъзнаете необходимостта от развитието на индустриалния диалог във Вашето предприятие и неговото значение за просперипета Ви, като работодател, или сигурността ви за запазване на работното Ви място, като нает, и това е характерно за  повечето   предприятия, фирми, учереждения. 

         Хората, независимо дали са работодатели или наети, работят заедно и придобиват чувство за принадлежност и ангажимент към предприятието. Обикновено това усещане се появява, когато всички осъзнаят своето място в йерархията и разбират своите роли и своята обвързаност.

Но много често с развитието на организацията и нарастването на броя на работещите в нея, тази атмосфера започва да се губи, тъй като работещите в организацията познават в по-малка степен собствениците и висшите ръководители, а те своите работници и служители.

         Когато се стигне до там, е добре, както работодателите така и работниците и служителите или техните представители – избрани на общо събрание по реда на чл.7 и 7а на Кодекса на труда или  синдикалните организации - добре да познават механизмите за взаймодействие между тях и да ги използват ефективно. Тогава е по-лесно да се организира персоналът и да се управлява, а  персоналът да е удовлетворен и лоялен, а това гарантира просперитет. 

Познаването на механизмите на взаимодействие и тяхното коректно и навременно прилагане несъмнено води до увеличаване на конкурентността на икономическия субект. 

Фирмена политика


Най – общото определение, с което можем да дефинираме фирмената политика е, че тя по своята същност отразява отношенията между фирмата и взаимосвързаните и взаимодействащите си с нея социални субекти по повод на техните общи интереси. Като дейност фирмената политика представлява съвкупност от мерки, чийто смисъл е регулиране на социалните отношения между фирмата и наетите лица. Липсата на фирмена политика би довела до възникване на проблеми свързани с определянето на целите, правата и задълженията по отношение на наетите лица към фирмата и на фирмата към тях. Социалните отношения и проблеми се формират не само по повод на условия на заплащане на труда, социално - битово обслужване, почивка и др., а и по повод начините за подбор и развитие на кадрите, гарантиране на тяхната социална сигурност, адаптирането им към бързо сменящите се технологии, изисквания и организиране на труда. Социални проблеми възникват и от въздействието на фирмената дейност върху заобикалящата я социална среда: населеното място, региона, обществото като цяло. Във високоразвитите страни днес за резултатите от дейността на фирмите се съди не само по икономическите показатели, но и по редица социални индикатори като: подпомагане на екологични програми, програми за обучение, равнище на цени и заплати и др.

Характерни белези на фирмената политика са нейната относителна самостоятелност, но в тясна връзка със законовата регламентация по отношение на държавната социална политика. В действителност правилната фирмена политика води до изграждане на фирмена култура.


Фирмената култура представлява съвкупността от ценности, норми, модели на субординация, комуникация и професионално поведение осигуряващи приемственост и стабилитет в развитието на фирмата. Тя включва ефективни механизми за решаване на проблемите възникващи в процеса на работа, би следвало те постоянно да се усъвршенстват за да са работещи и в критични ситуации, в случаи на кризи, растящи загуби, фалит. Поддържането на позитивната репутация на фирмата е  основна част от фирмената култура и среда, затова тя е колективно дело на всички работещи и на техните надеждни взаимоотношения и усилия , които се полагат за професионалното израстване, за квалификацията и преквалификацията. Фирмената култура включва всичко: дейност, обноски, стратегия и тактика, механизмите на взаимодействие мужду работодател и работници и служители. Тя се изгражда бавно и трудно, но веднъж създадена, е в състояние да направи чудеса, да преобрази всичко и всички, от директора до портиера.Тя е най точния индикатор относно състоянието на фирмата. Затова тя трябва да се усъвършенства , като изучава  и използва  добри външни практики  като  следи, и прилага, бързо променящата се нормативната регламентация в съвременните условия на конкуренция. За съжаление към момента в голяма част от българското икономическо и административно пространство липсва достатъчна информация и мотивация да се прилагат нормативно регламентираните механизми на взаймодействие между работодатели и наети.

Втори модул

Механизмът  „ Индивидуално договаряне между работодателя и работника или служителя”

Договаряне при сключване на Индивидуален трудов договор

Той е основание за възникване на трудово правоотношение между работника и работодателя.


 Индивидуален трудов договор –  За да има завършен сключен договор, страните трябва да са постигнали съгласие по посочените в КТ, чл.66  три въпроса – Място на работа, характер на работата и трудово възнаграждение. Сключва се между работника или служителя и работодателя преди постъпването на работа в писмена форма, утвърдена от Министерството на труда и социалната политика. Работодателят е длъжен в 3-дневен срок от сключването на трудовия договор да изпрати уведомление по установен образец до съответното териториално поделение на НОИ. На работника или служителя се предоставя екземпляр от сключения трудов договор, подписан от двете страни и заверено в НОИ копие от уведомлението. Връчването се удостоверява с подпис от страна на работещия с справката на завереното уведомление. Работникът или служителят не се допуска до работа преди да му бъдат предоставени горните документи. 

Разбира се ,  преди да се стигне до подписване  на индивидуален трудов договор, страните преговарят и трябва да се стигне до тяхната съгласувана воля. Трудовият договор е двустранен договор. Това означава, че за всяка от страните възникват насрещни права и задължения. Чрез Трудовия договор работника или служителя предоставя на работодателя за ползване работната си сила – способността си към физически и умствен труд, тъй като  работната сила е  неделима част от личността на работника, той сам се поставя в зависимост от работодателя. Той му се подчинява  и се задължава да следва и изпълнява неговите указания при изпълнение на възложената работа, в рамките на определеното работно време, да се подчинява на  общия ред и др. С подписването на трудовия договор се изчерпва равнопоставеността, която са  притежавали страните при преговорите по условията за неговото сключване.

Типовите бланки за индивидуален трудов договор постепенно излизат от употреба. Формално те не са отменени, но отдавна вече не отговарят на съвременните изисквания на трудовия пазар. Защото тенденцията е договорите да стават все по-подробни, конкретни и персонализирани, особено когато става дума за специфични длъжности, изискващи по-висока квалификация. Кодексът на труда определя само минималните изисквания към текста на индивидуалния договор. По принцип 

Договорът трябва да е в писмена форма 

 но законът признава съществуването на трудово правоотношение дори ако няма нищо черно на бяло, но работникът или служителят е започнал да върши работата. Според поправките в кодекса, ако инспекцията по труда установи полагането на труд без договор, тя има право да състави акт, който удостоверява трудовото правоотношение и би могъл да има силата на трудов договор. В договора задължително трябва да се посочат страните, които го сключват,  както и някои задължителни елементи: 

1. мястото на работа;
2. наименованието на длъжността и характера на работата;
3. датата на сключването му и началото на неговото изпълнение;
4. времетраенето на трудовия договор;
5. размера на основния и удължения платен годишен отпуск и на допълнителните платени годишни отпуски;
6. еднакъв срок на предизвестие и за двете страни при прекратяване на трудовия договор;
7. основното и допълнителните трудови възнаграждения с постоянен характер, както и периодичността на тяхното изплащане;
8. продължителността на работния ден или седмица.
Могат да се уговарят и други условия 

свързани с предоставянето на работната сила, които не са конкретно изброени в закона. Обикновено в индивидуалния договор се включва текст, който препраща към колективния трудов договор за съответното предприятие, що се отнася до отпуски, допълнително възнаграждение за трудов стаж и социални придобивки. 

Смисълът на индивидуалния договор обаче е тъкмо в неговата персонализация. Законът дава право с него да се договарят и условия, които са по-благоприятни за работника или служителя от установените с колективния договор. Тази възможност се използва обикновено когато става дума за по-висшестоящи длъжности или хора, особено ценни за съответната фирма, със  своята професионална квалификация, знания и умения  и не на последно място, състоянието на трудовият пазар. На тях работодателят има право да предложи не само по-високо възнаграждение, но и различни видове бонуси и поемането на допълнителни разходи например за фирмен автомобил, мобилен телефон, дрехи, сметки за служебни обеди и вечери. Един  индивидуален трудов договор трябва да съдържа не просто наименованието на длъжността, а ясна характеристика на работата, която се изисква. 

Работно време. Работодателят трябва да посочи работното време 

Ако то е ненормирано, добре е този термин да фигурира в документа. Възможно е и да бъде договорена  евентуалната периодична необходимост от извънреден труд. Кодекса на труда  дават право на отклонения от осемчасовия работен ден до 60 дни в годината, стига извънредните часове да бъдат компенсирани чрез намаляване на работното време в срок от най-много четири месеца по-късно. 

Отпуските също трябва да се уточнят в индивидуалния трудов договор, особено ако във фирмата няма колективен договор. При ненормирано работно време работодателят трябва да даде допълнителни дни почивка освен задължителните 20 в годината. Работодателят да може да увеличава броя на платените дни почивка и в зависимост от натрупания трудов стаж на даден служител в неговата фирма. Добре е да има индивидуално договаряне и на отпуските за обучение. Промените в Кодекса на труда дадоха право на работодателя да решава дали да разрешава платен отпуск на задочниците. 

Работна заплата.

 Основната работна заплата е възнаграждение за изпълнението на определените трудови задачи, задължения и отговорности, присъщи за съответното работно място или длъжност, в съответствие с приетите стандарти за количество и качество на труда и времетраенето на извършваната работа. При прилагането на сделни форми и системи на заплащане на труда тя следва да съответства на 100-процентно изпълнение на утвърдените трудови норми. С колективен или индивидуален трудов договор не може да се заменя основната работна заплата или части от нея с допълнителни или други възнаграждения и плащания. Основната работна заплата се определя на основата на оценка и степенуване на работните места и длъжностите и се договаря в индивидуалния трудов договор между страните по трудовото правоотношение.  При оценката на работното място се отчитат:

1. сложността на труда;

2. отговорността на труда;

3. тежестта на труда;

4. параметрите на работната среда.

 Размерите и / или механизмите за формиране на основната работна заплата се договарят в колективен трудов договор и / или от страните по индивидуалното трудово правоотношение и се включват във вътрешните правила за работната заплата на предприятието. 

Освен актуалната заплата в документа е добре да се запише на каква периодичност се актуализират възнагражденията. Това, от една страна Предпазва работодателя от необосновани искания
за увеличаване на сумата повече от един или два пъти в годината например, от друга страна пък, гарантира на работника, че работодателят няма да замрази трудовото му възнаграждение. 

Допълнителни възнаграждения

Действащото трудово законодателство предвижда различни  и разнообразни  видове допълнителни  трудови възнаграждения. Тяхното предназначение е да се обхване и заплати положеният труд от работника или служителя по трудово правоотношение във всички негови измерения и аспекти.

 Кодексът на труда установява и урежда пряко и изрично няколко видове  допълнителни трудови възнаграждения:

-Допълнително трудово възнаграждение при вътрешно заместване – в случая допълнителното трудово възнаграждение се уговаря между страните 

- Допълнително трудово възнаграждение при външно съвместителство – отново уговорено между работодателя и работника или служителя
- Допълнително трудово възнаграждение за нощен труд

- Допълнително трудово възнаграждение за извънреден труд 

В Наредбата за структура  и организация на работната заплата (НСОРЗ), са установени  и други в сравнение с КТ, допълнителни трудови възнаграждения.

· Допълнително трудово възнаграждение за време на разположение

· Допълнително трудово възнаграждение за висока професионална квалификация или наличието на  образователна  и научна степен „ Доктор” и научна степен  „Доктор на науките”

· Допълнително трудово възнаграждение за придобит трудов стаж и професионален опит. Допълнително трудово възнаграждение

Освен гореизброените има и една трета група от допълнителни трудови възнаграждения, които са установени само като възможност да бъдат въведени и пряко зависят от преговорите между отделния работник и служител и работодателя  или от колективния трудов договор като механизъм на взаимодействие между работодателите и наетите лица. Използването на тези допълнителни  трудови възнаграждения, вън от установените в Кодекса на труда и НСОРЗ, е въпрос на инициативност, находчивост и самостоятелност на работодателя, на синдикалните  организации и на работниците и служителите в предприятието. Това са :

· Допълнително трудово възнаграждение за постигнати резултати от труда – текущо: на три месеца, шест месеца или година. „Резултатите от труда” са резултат и от положения труд от работника или служителя по трудовото им правоотношение.

· Допълнително трудово възнаграждение за промени в условията на труд, които водят до допълнително и повишено в сравнение с предвиденото  обичайно за съответната работа физическо и психическо натоварване и други условия, увреждащи здравето на работника или служителя.

· За участие в печалбата на предприятието при добри стопански резултати и принос на работниците  и служителите за тяхното постигане.

·  Други видове допълнително трудово възнаграждение и форми за материално стимулиране според специфичните условия на труд и ефективност на дейността – за висококачествена продукция и т.н.
Квалификация.

 Фирмите имат интерес да включат в индивидуалните договори също конкретни клаузи, свързани с квалификацията на работниците и служителите.  Това е възможност за работодателя да се освободи от своя служител в момента, когато прецени, че той вече не отговаря на изискванията за квалификация. От друга страна пък, подобен текст в документа е стимул за самия работник да поддържа и усъвършенства знанията и уменията си, за да остане на работа. Това са служители, които са особено търсени от работодателите тъкмо защото инвестират много време и усилия, за да повишават постоянно личната си квалификация. 
Разумно е служителят и работодателят да се споразумеят за различни форми на периодична квалификация. Служителят например може да поиска фирмата да поеме разходите за езикови курсове или за придобиване на втора специалност, свързана с дейността на компанията. 


 Атестиране.

 Възможно е в индивидуалният трудов договор да се договори  периодичното атестиране. (В момента  задължително  само за държавните служители.) Нормално е обаче това  да стане традиция и за останалите работодатели, които искат да бъдат конкурентоспособни на пазара независимо в каква област. 

В индивидуалния договор може и  да се включи клауза за запазване на фирмената тайна, като в случая бъдат уточнено или изчерпателно изброено, коя и каква информация представлява фирмена тайна. 

Прекратяване на договора.

 Текстовете, които уточняват реда за прекратяване на договора. Фирмата инвестира в дадения служител, особено ако става дума за отговорна длъжност или  работник или служител с рядка и ценна квалификация и е важно да се презастрахова срещу внезапно напускане например. От друга страна, компанията трябва да си гарантира възможности да освобождава персонал, ако състоянието на пазара го налага. 

 Не само работникът, но и работодателят има интерес да сключи колкото е възможно по-конкретен и подробен договор със своя служител. Все повече фирми осъзнават този факт са убедени, че е полезно служителят да бъде включен в изработването на собствения му индивидуален договор, а не просто да му поднесат за подпис някакъв текст, който той вижда за първи път. Личното участие предполага по-голяма заинтересуваност и отговорност от страна на служителя, които пък гарантират по-добро качество на работата и по-редки конфликти с ръководството. 

Видове трудови договори според времетраенето им.

За неопределено време (безсрочен);

 За определен срок (срочен).

Последният се сключва:

-  за определен срок не по-дълъг от предварителния в закон или акт на Министерския съвет;

- до завършване на определена работа;

- за заместване на работник или служител, който отсъства от работа;

- за работа на длъжност, която се заема с конкурс за времето, докато бъде заета въз основа на конкурс;

- за определен мандат, когато такъв е установен за съответния орган.

Срочният трудов договор се превръща в трудов договор за неопределено време, ако работникът или служителят продължи реално да работи след изтичане на уговорения срок 5 или повече работни дни без да има възражения от страна на работодателя и длъжността е свободна. 

Видове трудови договори според условията на сключването им:

Трудов договор със срок на изпитване – в него се посочва в чия полза е уговорен срокът. Той не може да е по-дълъг от 6 месеца. За една и съща работа, с един и същ работник или служител, в едно и също предприятие такъв договор може да се сключи само веднъж. Може да бъде прекратен във всеки момент без предизвестие от страната, в чиято полза е сключен преди изтичане на срока му. Такъв договор се сключва, когато работодателят иска да провери годността на работника или работникът желае да провери дали работата е подходяща за него.

Постъпване на работа въз основа на избор – провежда се за заемане на длъжност, която е свободна или предстои да бъде освободена, както и при продължително отсъствие на лицето, което я заема за по-дълъг срок от 5 години.

Заемане на длъжност въз основа на конкурс – конкурсът се провежда от комисия, която в срок от 3 дни обявява резултата от провеждането му. 

Лицето, класирало се на първо място трябва да постъпи на работа в двуседмичен срок от писменото известие. В противен случай трудовото правоотношение възниква със следващия в класирането.

 Допълнителен труд по трудов договор – работникът или служителят може да сключва трудов договор за допълнителен труд с работодателя, за извършване на работа извън основното работно време. Той може да сключва трудови договори и с други работодатели за извършване на работа извън установеното работно време по основното трудово правоотношение, когато не са в противоречие. Такъв трудов договор може да се сключи без предварителното съгласие на основния работодател. При външно съвместителство работещият има право да ползва втори отпуск за допълнителна работа едновременно с отпуска за основната работа.
Трети модул
Механизми на взаимодействие между работодателя и работника или служителя  при осъществяване на индивидуалното трудово правоотношение.

Кодексът на труда регламентира в глава шеста  общите и основни задължения  на страните по трудовото правоотношение. Те са „общи”, защото се отнасят до всички работници и служители, независимо от  отрасъла,в който работят, или вида и предмета на дейност на предприятието, в което са заети, от основанието, от което е възникнало трудовото правоотношение и за всички работодатели, независимо от собствеността, върху която се осъществява производствената и служебна дейност и отрасъла в който се осъществява  дейността на съответното предприятие.

Те са „ основни”, защото включват най важните задължения на страните по трудовото правоотношение. Доразвити са в други глави на КТ по въпросите на работното време, здравословните и безопасни условия на труд, трудовите възнаграждения, трудовата дисциплина  и др. Поради двустранният характер на трудовото правоотношение, всяко от задълженията на която и да е  двете от страни, представлява право на другата страна. Така от всяко задължение на работодателя (чл.127-129 КТ) може да бъде изведено и формулирано субективно право на работника или служителя, и обратно от всяко задължение на работника или служителя( чл.126 КТ), може да се изведе право на работодателя. Виновното неизпълнение на задълженията  от страна на работника може да доведе до неговата дисциплинарна и имуществена отговорност, а неизпълнението на задълженията на работодателя – на неговата имуществена, административна, а в някои случаи и наказателна отговорност.

Дисциплинарна отговорност.


Тя включва въпроси, свързани с нарушенията на трудовата дисциплина и последвалите наказания. Трудовата дисциплина е съвкупност от задължения на работника  или служителя по трудовото правоотношение. Работодателят организира и ръководи дейността на предприятието, в т.ч. издава правилник за вътрешният трудов ред, въвежда правила за безопасност и здраве при работа, вътрешни правила за работна заплата, определя технологичния режим и производствените процеси  и др. В този смисъл  за трудова дисциплина говорим  за задължението на работника и служителя да се постави под властта и да се подчинява на законните разпореждания на работодателя.

 Налагането на дисциплинарни наказания и имуществена отговорност  е един от механизмите на въздействие на работодателя спрямо  работниците и служителите, целящ спазването на трудовата дисциплина.

От друга страна, правото на работника и служителя да се обърне към контролните органи, когато  сметне че са нарушени  неговите трудови права или да потърси имуществена отговорност и обезщетения от работодателя  е  друг механизъм на взаимодействие  с  работодателя.


Нарушения на трудовата дисциплина съгласно Кодекса на труда (КТ) са: закъснения и преждевременно напускане на работа; неявяване на работа; неуплътняване на работното време; явяване на работа в състояние, което не позволява на работника да изпълнява задълженията си; неизпълнение на възложената работа; произвеждане на некачествена продукция; неизпълнение на законови разпоредби; злоупотреба с доверието на предприятието; увреждане на обществено имущество; неизпълнение на други трудови задължения.


Нарушенията на трудовата дисциплина водят до дисциплинарни наказания. Съгласно КТ те са: забележка, предупреждение за уволнение и уволнение и се налагат в писмена форма.


Съгласно КТ работодателят може да прибегне до уволнение в следните случаи:

· закъсняване или преждевременно напускане на работа ни по-малко от 3 пъти в един календарен месец;

· неявяване на работа в два последователни дни;

· съществено отклонение от изискваното качество;

· системни нарушения на трудовата дисциплина;

· злоупотреба с доверието на предприятието;

· други тежки нарушение.

Задължително е уволнението, когато работникът не се явява три и повече последователни дни на работа; напуска без предизвестие; ощетява гражданите чрез кражба от работното място.
Четвърти  модул
Механизъм на взаимодействие „Колективно трудово договаряне” - преговори

Колективното трудово договаряне е инструмент на пазарните отношения  в сферата на труда, който предполага воденето на преговори и постигането на споразумения между работодатели и работници и служители за условията на труд и заплащане, за уреждането на всички въпроси, които представляват интерес за страните. Интересите мотивират действията на хората  и всъщност те са невидимите двигатели на човешкото развитие. Като правило отделният работник трудно  може сам да противопостави успешно собствените си интереси срещу тези на работодателя, а още по малко да ги защити. Обединеният интерес на работниците и служителите може да принуди работодателя да се съобрази с техните искания. Именно това е в основата на Колективното  трудово договаряне. Сам по себе си колективният трудов договор представлява сложна система от договорни  взаимоотношения, права задължения и възможности в определена във времето и мястото икономическа ситуация. Много често условията, пазарът и динамичната   икономическа ситуация налагат изменения в интересите на договарящите страни. В този случай се пристъпва към ново договаряне, което да отчете променените условия, съобразени с интересите на страните.

Колективното трудово договаряне е:

· Основен метод за защита на интересите на работниците и служителите; 

· Основен метод за  определяне на условията за наемане на работната сила и нейната цена; 

· Нормотворчески процес при уреждането на трудовите отношения; 

· Ефикасен механизъм при преодоляване и разрешаване на различни конфликти; 

· Форма на участие на работниците и служителите при вземането на решения в предприятието. 

Функции на колективното трудово договаряне

Основните функции на колективното трудово договаряне са:

· Регулативна – колективното трудово договаряне е основно звено в националната система за регулиране на трудовите и осигурителните отношения. В качеството си на специфичен способ за регулиране то се намира между държавното регулиране и индивидуалното трудово договаряне. 

· Нормотворческа – в резултат на колективното трудово договаряне, когато страните постигнат съгласие в основната част от случаите, се достига до сключването на колективен трудов договор, който има правна сила. По този начин колективното трудово договаряне разширява, допълва и конкретизира държавното регулиране на труда. 

· Миротворческа – колективното трудово договаряне е незаменим инструмент за мирно уреждане на трудови конфликти, за търсене на задоволителни временни решения на остри социални проблеми, за преодоляване на кризисни ситуации. 

· Колективистична – намира израз в това, че колективното трудово договаряне стимулира реализирането на правото на сдружаване на работниците и служителите в синдикални организации за колективна защита на своите икономически и социални интереси. 

· Демократизираща – изразява се в доброволното участие, в свободното договаряне и обвързване, в поддържането на партньорски взаимоотношения, без принуда или насилие. 

· Образователна – намира израз в това, че участието на работниците и служителите в колективните преговори е своеобразна школа по икономика на предприятието. 

Правни основания на колективното трудово договаряне

Въвеждането, развитието и приложението на колективното трудово договаряне се намира под особена закрила и насърчаване от МОТ. Сред актовете на МОТ в тази област важно значение имат:
Конвенция № 87 от 1948 г. относно синдикалната свобода и закрила на правото на синдикално организиране; Конвенция № 94 от 1949 г. относно трудовите клаузи (административните договори); Конвенция № 98 от 1949 г. относно правото на организиране и колективно договаряне;
Конвенция № 144 от 1999 г. относно тристранните консултации за насърчаване прилагането на международните трудови норми.
Основните принципи, съдържащи се в актовете на МОТ са:
Държавата е задължена да взема подходящи мерки, съответстващи на националните условия, за да поощрява и съдейства за най-пълното развитие и използване на процедурите за доброволно водене на преговори за сключване на колективни трудови договори;
Колективните преговори трябва да бъдат възможни за всички работодатели или група работодатели във всички отрасли на икономиката, с изключение на въоръжените сили, полицията и държавните служби;
Преговорите между работодателите и синдикатите трябва да обхващат:
определянето на условията на труд и заплащане;
регулирането на отношенията между работодателите и работниците;
регулирането на отношенията между работодателите и работниците.
Колективните преговори не бива да бъдат спирани поради липсата на процедури или неадекватност на съществуващите процедури;
Институциите и процедурите за разрешаване на трудовите спорове трябва да бъдат създадени по такъв начин, че да подпомагат развитието на колективните преговори. 

Договарящите се страни се задължават:

Да насърчават консултациите между работници и работодатели. Консултациите трябва да обхващат всички области на взаимен интерес. Да съдействат, когато това е необходимо и подходящо, за създаването на механизъм за доброволно преговаряне между работодатели или работодателски организации и работнически организации с цел условията за наемане на работа да се определят с колективни договори. Да съдействат за създаването и използването за помирение и доброволен арбитраж за уреждане на трудовите спорове. Да признават правото на работниците и работодателите на колективни действия в случай на конфликт на интересите. Правната уредба на колективното трудово договаряне се съдържа в глава четвърта, чл. 50-60 на Кодекса на труда.

Предмет на колективния трудов договор.

Предмет на колективния трудов договор са трудовите и осигурителните отношения на работниците и служителите, които не са уредени с повелителни разпоредби на закона (чл. 50). Трудови са отношенията по предоставянето на работната и полагането на наемния труд по трудово правоотношение и задълженията на работниците и служителите, от една страна, и на работодателите от друга страна, които имат по тях (прилагането на труда, работното време, почивките, отпуските, здравословните и безопасни условия на труд, социално-битовото обслужване, професионалната квалификация, сдружаването и др. непосредствено свързани с трудовите отношения въпроси).
Осигурителни са отношенията по общественото осигуряване – краткосрочно и дългосрочно (пенсионно), категоризирането на труда при пенсиониране, дължимите осигурителни вноски, размерът и изплащането на осигурителните обезпечения, въпросите на доброволното и задължителното пенсионно осигуряване, осигурените социални рискове, въпросите на здравното осигуряване. 

Освен въпросите, вързани с трудовите и осигурителните отношения, колективният трудов договор може да урежда и: конкретните въпроси на отношенията между страните, техните права и задължения; въпроси, свързани със срочността, реда и условията за промени и контрол на самия колективен договор и др., като участието на работници и служители при вземането на решения в предприятието, организацията на дейността по жалбите, молбите, сигналите и предложенията на работниците и служителите, административното им обслужване. При подбора на въпросите, които да влезат в кръга на обсъжданите теми, трябва да се има предвид,че:
В колективното трудово договаряне не могат да се включват въпроси, уредени с повелителни разпоредби на закона (чл. 50, ал. 1);
В интерес на работодателя е да не позволи в колективния трудов договор да се включат въпроси, които са в прерогативите на управлението на предприятието; Не е необходимо в колективния трудов договор да се включват вътрешните правила и наредби на предприятието.
Не бива да се включват проблеми, чието решаване излиза извън правомощията на предприятието, а също и въпроси, за чието решаване липсват условия и ресурси за срока на действието на договора.
Не може да се съдържат клаузи, които са по-неблагоприятни за работниците и служителите от установените в закона, или в колективен трудов договор, с който работодателят е обвързан (чл. 50, ал. 2).

Равнища на колективно преговаряне и договаряне.

Равнищата на колективно трудово преговаряне и договаряне са определени в чл. 5 КТ – предприятия, браншове, отрасли и общини.

А) Колективният трудов договор в предприятието се сключва между работодателя и синдикална организация. Това са най-често срещаните колективни трудови  договори.

Б) Колективният трудов договор на отраслово и браншово равнище се сключва между съответните представителни организации на работниците и служителите и на работодателите на основата на споразумение между националните им организации. Когато колективният трудов договор на отраслово или браншово равнище е сключен между всички представителни организации на работниците и служителите и на работодателите от отрасъла или бранша, по тяхно общо искане министърът на труда и социалната политика може да разпростре прилагането на договора или на отделни негови клаузи във всички предприятия от отрасъла или бранша. На равнище предприятие, бранш и отрасъл може да се сключи само един колективен трудов договор. Общата тенденция в развитите страни с пазарна икономика в тази област е към децентрализирания модел, т.е. колективното договаряне да се съсредоточи в предприятията.  

В) Колективни трудови договори по общини могат да се сключват за дейности, финансирани от общинския бюджет (здравеопазване, социални дейности, образование, култура и др.). В общината могат да се сключват толкова на брой колективни трудови договори, колкото са дейностите, финансирани от общинския бюджет.

Страни по сключването на колективния трудов договор в предприятието
Страни по сключването на колективния трудов договор в предприятието са работодателят и съответната синдикална организация.
Работодателят е физическо или юридическо лице, което наема работна сила и учредява всяко конкретно трудово правоотношение.
Синдикатите като страна в колективното трудово договаряне имат изключително колективно-договорна правоспособност, т.е. само те имат право да водят преговори с работодателя. Работодателят е в правото си да поиска от съответната синдикална организация да се легитимира.
Задължение на синдикатите е изготвянето на проекта за колективен трудов договор. В случай, че в предприятието има повече от една синдикална организация, те представят общ проект. Това предполага постигане на съгласие между синдикалните организации за единно представителство в преговорите и тяхното обединяване около един общ проект. Когато синдикалните организации не могат да представят общ проект, работодателят сключва колективен трудов договор със синдикалната организация, чийто проект е бил приет от общото събрание на работниците и служителите.

Задължения на работодателя да предоставя информация при колективното трудово договаряне.
Отделният работодател, група от работодатели и техните организации като страна в колективните преговори са длъжни:
Да преговарят с представителите на работниците  и служителите за сключване на колективен трудов договор; Да предоставят на представителите на работниците и служителите: сключените колективни трудови договори, с които са обвързани поради отраслова, териториална или организационна принадлежност; своевременна, достоверна и разбираема информация за икономическото и финансовото състояние на предприятието, която е от значение за сключването на колективния трудов договор.
“Своевременна” информация – това означава, че работодателят е длъжен да я предостави на време, когато тя действително е нужна на синдикатите, т.е. времето на изготвяне на проекта на колективния трудов договор.
“Достоверна” информация – вярна, истинска, т.е. данните, които съдържа,  да са такива и в действителност. 

“Разбираема” информация – предоставена по такъв начин, че да бъде ясна, популярна и достъпна и за хора, които нямат икономически познания и подготовка. 

Информацията се отнася до икономическото и финансовото състояние на предприятието. Тук законодателят е дал възможност на работодателя да откаже предоставянето на информация, разпространяването на която би могло да нанесе вреди или да наруши изискване за поверителност. Задължение за предоставяне на информация имат и синдикатите. Те са длъжни по искане на работодателя да предоставят нужната му информация за действителния брой на членовете си.

Срок на действие на колективния трудов договор

Колективният трудов договор влиза в сила от деня на неговото сключване, т.е. от деня на подписването му. От този ден той има своето действие по отношение на лицата, за които се прилага. Страните обаче могат да определят и друго. Според закона, колективният трудов договор се сключва за срок от една година. Но това означава, че само ако страните не са посочили конкретен срок, то по силата на закона срокът ще бъде една година. Тази хипотеза ще бъде налице, доколкото страните не са уговорили друг срок, но той не може да бъде по-голям от две години. Няма законови пречки за отделни клаузи да се договорят и по-кратки срокове.
Разпоредбата на ал. 2 на чл. 55 предвижда, че при смяна на работодателя, завареният колективен трудов договор ще действа до сключването на нов, но за не повече от една година от датата на промяната на работодателя.

Действие на колективния трудов договор по отношение на работниците и служителите

Кръгът на работниците и служителите, към които се прилага сключеният колективен трудов договор, се разделя на две групи.
Първа група са работниците и служителите, които са членове на синдикалната организация (организации), страна (страни) по договора. За тях колективният трудов договор се прилага безусловно.
Втора група са всички останали работници и служители в предприятието. Това са лица, които членуват в друга синдикална организация или изобщо не са синдикални членове. Спрямо тях колективният трудов договор се прилага и действа след присъединяването им с писмено заявление до работодателя или до ръководството на синдикалната организация, която е сключила договора. Присъединяването към колективния трудов договор е субективно право, извършва се индивидуално и доброволно.
Работодателят е длъжен да държи на разположение на работниците и служителите текста на сключения колективен трудов договор. По време на действието му при необходимост работодателят може да използва възможността за внасяне на изменения, стига да се постигне взаимно съгласие на страните.

I. Подготовка за провеждане на преговори

Колективните преговори ще бъдат толкова по-резултатни за всяка от страните, колкото по-добре е извършена подготовката за тяхното провеждане. Според нейното съдържание и предназначение тя може да се раздели в три групи:

· Организационно-техническа; 

· Аналитична; 

· Проектна. 
Организационно-техническата подготовка включва: 

· Установяване легитимността на страните в договарянето и начина на синдикално представителство; 

· Определяне на времето за подготовка на преговорите; 

·  Определяне обхвата на договарянето; 

· Определяне на съдържанието, формата, срока и реда на предоставяне и ползване на информацията; 

· Формиране на различни групи за подготовка на колективните преговори; 

· Формиране и подготовка на екипите и на говорителите, които ще водят преговорите. 

· Проучване на мнението на работниците и служителите

· Откриване на процедура  за встъпване в колективно трудово договаряне.

Аналитичната подготовка включва: 

· Анализ на колективните трудови договори от предходни години; 

· Прогнозиране на финансовите резултати на предприятието; 

· Анализ на потребностите от работна сила; 

· Анализ на трудовите възнаграждения и обезщетения; 

· Анализ на работното време, почивките и отпуските; 

· Анализ на здравословните и безопасни условия на труд; 

· Анализ на социално-битовото обслужване в предприятието; 

· Анализ на участието на работниците и служителите в управлението на предприятието; 

· Други анализи, свързани с включените въпроси в обхвата на предстоящите преговори. 

Проектната подготовка включва: 

· Разработване на проект за намеренията на работодателя в областта на условията на труд и заплащането през прогнозирания период; 

· Разработване на синдикален проект на колективния трудов договор. 

· Подготовка на аргументи  в подкрепа на исканията.

II. Водене на преговорите

С кого преговаряме?

Кой е събеседникът ни?

Какви са позициите му?

Какви са неговите аргументи?

Какви са очакванията му? 

Какъв е неговият опит в преговорите?

Кои са неговите съюзници и т.н.т ?

III. Принципи при водене на преговори

За правилното функциониране на колективното трудово преговаряне като взаимноприемлив метод за уреждане на проблемите, световната практика налага следните основни принципи при воденето им:
· Уважение на исканията на социалните партньори.

· Избягване на нападките, обидните думи и емоционалните избухвания.

· Готовност но всяка страна за отстъпки.

· Колективните преговори трябва да започват реалистично и да напредват умерено.
· Предложенията и контра предложенията трябва да се проучват внимателно в контекста на крайните им намерения.

· Цивилизовано и аргументирано водене на споровете.

· Водене на преговори по целия пакет от предложения.

· Да не се допускат едностранни безвъзмездни стъпки, без да се получи нещо срещу тях.

· При водене на споровете да се говори ясно, без лични нападки и без емоции.

· Когато колективните преговори навлязат в “задънена улица”,  и двете страни трябва да направят всичко възможно да се излезе от нея.

· Окончателните текстове в колективния трудов договор трябва да са еднозначни.

· При постигане на споразумение между страните трябва да се запази тяхната репутация и доверието в тях, в името на бъдещото социално партньорство.

Обхват и съдържание на колективния трудов договор

Традиционният обхват на колективния трудов договор включва трите първостепенни въпроса: заетост, заплащане и условия на труд.

Примерна структура на КТД

В преамбюла се посочват датата, мястото, страните по договора и целите.
Първи раздел “Общи положения” съдържа принципите, основанията, валидността на колективния трудов договор, както и обхвата (структурата) му.
Втори раздел  “Трудова заетост, квалификация и преквалификация” касае задълженията на работодателя за осигуряване на стабилна и ефективна заетост, организиране на курсове за повишаване на квалификацията и преквалификация и др. 

Третият раздел “Трудови възнаграждения и обезщетения” включва споразумения за: минималната работна заплата в предприятието, условията и процедурите за изменянето й, началните работни заплати по категории персонал, основанията и начините за изменянето им, системите за оценяване на длъжностите и работните места, системи за допълнително стимулиране, вида и размера на допълнителните трудови и други възнаграждения и на обезщетенията, реда и начина за съобразяване на заплатите с нивото на инфлация, периодите и сроковете за изплащане на работните заплати, и др.

Четвърти раздел “Работно време, почивки и отпуски” обхваща по-благоприятните споразумения относно: нормалната продължителност на работното време, въвеждането на гъвкаво работно време, условията при нощен труд, минималния размер на платения годишен отпуск и останалите видове отпуски в предприятието, и др.
Пети раздел “Здравословни и безопасни условия на труд” третира въпросите за: прилагането на единните отраслови правила за условията на труд, закупуването и инсталирането на необходимите организационно-технически, технологични и лични предпазни средства, условията за санитарно-битово и медицинско обслужване, осигуряване на безплатна предпазна храна, тонизиращи напитки и противоотрови, и др.
Шести раздел “Обществено осигуряване и застраховане” включва уговорените клаузи относно допълнителното доброволно осигуряване, а в някои предприятия и относно застраховането на работниците и служителите.
Седми раздел “Социално-битово обслужване” обхваща задълженията на работодателя за: организиране и осъществяване на столовото хранене, поевтиняването на храната в тях, организиране и функциониране на търговски обекти, здравна профилактика, бази за отдих, транспортно обслужване, осигуряване на работно и униформено облекло и др.
Осми раздел “Участие на работниците и служителите в управлението на предприятието” третира конкретния начин, по който това се осъществява.
Девети раздел “Взаимодействие между страните за подобряване на резултатите от стопанската дейност” включва задълженията, които поемат работодателите и съответните синдикати за постигането на висока производителност и за повишаване на конкурентноспособността на предприятието.
Десети раздел “Условия на синдикална дейност” изискват да не се създават пречки за осъществяване на синдикалната дейност, да се осигурят на синдикатите необходимите им материални условия за безпроблемна работа, да предоставят необходимата им информация, и др.
Единадесети раздел касае другите споразумения, които не противоречат на нормативната уредба на трудовите и осигурителни отношения.
Допълнителните и заключителни разпоредби включват начина за контролиране на изпълнението на задълженията по този договор, правилата и процедурите за уреждане на спорове при тълкуването на колективния трудов договор, и др.                                                        
IV. Подписване и регистриране на КТД 

Колективният трудов договор се подписва три  еднакви екземпляра, по един за всяка от страните и  един за Инспекцията по труда. Същото важи и за допълнителните изменения  (анекси) към колективният трудов договор. Всяко от тях се регистрира и съхранява в Инспекцията по труда – чл.53, КТ

V. Контрол  по изпълнението на колективен трудов договор

Това е  много важна дейност, която трябва да се извършва след подписването на колективният трудов договор. Отговорността при неизпълнението на колективният трудов договор от работодателя може да се търси както от синдикатите, страна по договора, така и от всеки отделен работник или служител, страна по договора. Тя е имуществена  в размер на причинените вреди и се реализира по съдебен ред съгласно чл. 59 от КТ. Също така може да бъде да бъде сигнализирана  и инспекцията по труда.

Приложение 

Покана за преговори

                                      До директора

                                                           На..................                                                                                          




                            гр...................
ПОКАНА
от Синдикалните организации

Уважаеми(а) господин(жо) Директор,
На основание чл.52 ал.1 т.1 от Кодекса на труда, Ви отправяме настоящата Покана за започване на преговори за сключване на Колективен трудов договор в ......................................................... (наименованието)

Предлагаме Първото заседание от преговорите да се състои на ................. 2008г. от ......... часа в сградата на ......................................................., стая ..... Готови сме да обсъдим и уточним друга дата за започване на преговорите, но не по-късно от 1 месец от получаване на настоящата Покана.

Работната група, определена от синдикалните организации за участие в преговорите е в следният състав

1.................................................................................................................... /трите имена, длъжност

2.................................................................................................................... /трите имена, длъжност

3.................................................................................................................... /трите имена, длъжност/

   Предлагаме на Първото заседание да обсъдим и  сключим Споразумение, с което да регламентираме процедурата за провеждане на преговорите и ангажиментите, правата и задълженията на страните. 

   Молим, в седемдневен срок да ни уведомите писмено за състава на работната група, която ще участва в преговорите от страна на Работодателя, както и за Вашето становище относно датата, часа и мястото на провеждане на първото заседание по преговорите.

                                                                 ПРЕДСЕДАТЕЛИ

гр. ....................                         НА СИНДИКАЛНИ ОРГАНИЗАЦИИ
дата……….                                                                    подписи / печати
Приложение                             /примерно/

Искане на икономическа информация

ДО ДИРЕКТОРА

                                                      НА.....................

ИСКАНЕ

От Синдикалните организации
Уважаеми господин Директор,
На основание чл.52 ал.1 т.2 от Кодекса на труда, настояваме да ни представите официална информация за икономическото и финансовото състояние на ......... в писмен вид, която е от значение за сключването на колективния трудов договор, включваща:

Щатно разписание към 01.01.20…г и настъпили промени, ако има такива.

Бюджетът на .......... по пера, утвърден със заповед на кмета.

Преходен остатък от 20.. година.

Размерът на  дофинансиране от Община ........

Прогнозируеми собствени приходи.

А) от дейности; Б) от собственост; В) от договори с наематели

Прогнозируеми приходи от външни  организиции /фирми.

Прогонозируеми приходи и разходи за участие в проекти.

Средносписъчен състав на работниците и служителите и прогнозируеми промени на трудовата    заетост.

Разходи

А) за работни заплати, осигуровки по категории персонал; 
Б) за допълнителни плащания по видове; 
В) други допълнителни плащания; 
Г) средства за СБКО; 
Д) средства за работно облекло.

Вътрешни правила за организация на работната заплата за 20.. година.

Очакваме исканата информация в 15 /петнадесет/ дневен срок от датата на получаване на настоящото Искане. Информацията ще бъде използвана във връзка с подготвянето на проект за Колективен трудов договор и свързаните с неговото сключване преговори, за които своевременно ще Ви поканим.

гр. .................

дата.............                                                              подписи / печати

СПОРАЗУМЕНИЕ                         /примерно/

 ЗА ВОДЕНЕ НА ПРЕГОВОРИ ЗА СКЛЮЧВАНЕ НА 
КОЛЕКТИВЕН ТРУДОВ ДОГОВОР 

 Днес, ............. 20...г., в гр. ........... се сключи настоящото споразумение между следните страни: 

1.................................................................................................................... - Председател на Синдикална секция на ................................................ при................................................................................................................ 

2.................................................................................................................... -  Председател на Синдикалната организация на.................................  при................................................................................................................ 3................................................................................................................ – Директор на .....................................     

СТРАНИТЕ СЕ СПОРАЗУМЯХА ЗА СЛЕДНОТО:   
Чл.1. Преговорите ще се водят в .......................................................... (посочва се помещение, сграда и т.н.). 

 Чл.2. (1) До окончателното сключване на договора, преговорите ще се водят на ежедневни заседания с начален час ......... . 

           (2) Продължителността на всяко заседание ще се определя съвместно от страните. 

 Чл.3. Преговорите за сключване на КТД да се организират и водят така, че общата продължителност на срока на преговорите да не надвишава 30 календарни дни, считано от датата на първото заседание. 

 Чл.4. (1) За всяко заседание от преговорите се води протокол, в който се вписват всички обсъждания, постигнатите на заседанието договорености, направените предложения и други.

         (2) Протоколът се подписва от всяка от страните в края на заседанието. 

 Чл.5. (1) Представителите на работните групи, представляващи страни по преговорите да бъдат упълномощени с конкретни правомощия и компетенции относно сключването на договора.

            (2) Обемът на упълномощаването да позволява на представителите на съответната работна група да се заместват при необходимост без да се препятства деловото и срочно протичане на преговорите.  

Чл.6. Всяка от страните по преговорите може да включва при необходимост и външни експерти или специалисти, когато това се налага с оглед на обсъжданата по време на преговорите проблематика.  
Чл.7. Всяка от страните по преговорите може да поисква прекъсване или отлагане на преговорите с цел провеждане на допълнителни проучвания и консултации, но без с това да се нарушава разпоредбата на чл.1 от настоящото Споразумение. 

Чл.8. Изменения и допълнения на настоящото Споразумение могат да бъдат приети само с единодушното съгласие на всички страни.  Настоящото Споразумение е изготвено в ......... екземпляра – по един за всяка от страните.  

   1. за  СС на КТ”Подкрепа”:  ............................................ /          /  

   2. за ......................................:  ........................................... /           / 

   3. за Работодател:  ......................................................... /           /
                                            СПОРАЗУМЕНИЕ                          /примерно/

ЗА ИЗГОТВЯНЕ И ПРЕДСТАВЯНЕ НА ОБЩ ПРОЕКТ
НА КОЛЕКТИВЕН ТРУДОВ ДОГОВОР
   Днес, ............. 20...г., в гр. ................... се сключи настоящото споразумение между следните страни: 

1.................................................................................................................... 
/трите имена/ - Председател на Синдикална секция на КТ ”Подкрепа” при ...................................................................................................................... 2.................................................................................................................... 
/трите имена/ Председател на Синдикалната организация при КНСБ

...................................................................................................................... 3.................................................................................................................... 
/трите имена/ - Председател на Синдикалната организация на  при  ...................................................................................................................... 
СТРАНИТЕ СЕ СПОРАЗУМЯХА ЗА СЛЕДНОТО: 

  Чл.1. Да бъде изготвен и представен пред работодателя общ проект за Колективен трудов договор във връзка с провеждането на процедура по преговори за неговото подписване.

  Чл.2. Проектът да се изготви от съвместна работна група в следния състав:  - 1..............................................................................................., 

длъжност........................................ .. ..................................................

2..................................................................................................................., 

длъжност ....................................................................................................  3..................................................................................................................., 

длъжност ....................................................................................................   4................................................................................................................., длъжност ...................................... . 5.................................................................................................................., длъжност ...........................   6....................................................................................................................
 длъжност................................................................................  
 Чл.3. Проектът следва да бъде изготвен в срок до ..............................г.  
Чл.4. Проектът да бъде представен за обсъждане на съвместно синдикално събрание на членовете на Синдикатите – страни по настоящото споразумение.  
Чл.5. След обсъждането по  предходния член, работната група ще внесе при необходимост промени в проекта и ще представи същия на работодателя в срок до ......................................г. 

  Настоящото Споразумение е изготвено в ......... екземпляра – по един за всяка от страните. 

  за  СС на КТ ”Подкрепа”  ....................................................... /          / 

  за  СО на КНСБ                             .......................................... /           /  

  за  .....................................   ..................................................... /           /    
ЗАЯВЛЕНИЕ ЗА ПРИСЪЕДИНЯВАНЕ КЪМ КТД    / примерно/
ДО ДИРЕКТОРА /УПРАВИТЕЛЯ/ 
НА .................................................... 
ДО ПРЕДСЕДАТЕЛЯ НА СИНДИКАЛНАТА СЕКЦИЯ НА

 КТ ”ПОДКРЕПА”   при...........................................................................  

ДО ПРЕДСЕДАТЕЛЯ НА СИНДИКАЛНАТА ОРГАНИЗАЦИЯ  НА 
КНСБ  при ........................................................................................... 

З А Я В Л Е Н И Е
от 
...................................................................................................................... 
ЕГН ........................................................., длъжност........................................... дирекция (отдел, цех) ............
УВАЖАЕМИ ДАМИ И ГОСПОДА,  

  С настоящото Заявление изразявам изричното си желание да се присъединя към действието на Колективния трудов договор, сключен между вас на .............................г. 

 Моля, да регистрирате Заявлението и да ми издадете Удостоверение, в което да уточните датата на присъединяването и срока му.  Заявявам, че съм запознат(а) и съгласен(съгласна) с предвидените в КТД условия и ред на присъединяване.  Съгласен(съгласна) съм да внеса (да ми бъде удържана) присъединителна вноска в размер на ............ (...............................................)    Дата: ................ 20....г. 
   Заявител: ........................................  
Пети модул

Механизъм на взаимодействие между работодателя и работниците и служителите при наличието на колективни трудови спорове. Преговори при наличие на колективни трудови спорове. Стачки

Преговорите са основна човешка дейност. Те са ежедневни делови ситуации, пряко общуване между хората, с най-разнообразно приложение в личната, социална и обществена дейност. Осъществяват се с цел решаване на проблем, задоволяване на нужди или преодоляване на конфликт. Преговорите са нещо съвсем различно от пазарлъка, от схващането за нечестна битка, при която единият губи, а другият печели; те не са оръжие на страната, която държи козовете, придружени  от стремежа да се извличат ползи от всякакъв размер и по всеки пункт.

Преговорите представляват процес  на споразумение, в който постигаме най-добрите възможни резултати за нашата фирма, за профсъюза или за самия себе си. Преговорите предполагат конфликт на интересите. Никой не обича да губи и затова се появява конфликт, който трябва да се уреди. Важна характеристика на преговорите е и провеждането им в атмосфера на несигурност. Нито една от страните не е уверена докрай какво иска или ще даде другата.
Колективен трудов спор  

I. Какво е Колективен трудов спор?-
КТС е налице, когато са засегнати интересите на голям брой от работниците и служителите. Чл.50 от Конституцията на Република България предвижда, че "работниците и служителите имат право на стачка за защита на своите колективни икономически и социални интереси."

 В чл. 1, ал. 1 от Закона за уреждане на колективни трудови спорове те са конкретизирани като интереси, които произтичат от трудовите отношения, осигурителните отношения и въпросите на жизненото равнище.

Въпросите, свързани с трудовите отношения се отнасят до работното време, почивките, отпуските, работната заплата, здравословните и безопасни условия на труд, режима на уволнение и др.
Въпросите, свързани с осигурителните отношения са във връзка с Обществено осигуряване при временна неработоспособност, пенсии, размер на обезщетенията, осигурителни вноски, категоризиране на труда при пенсиониране, здравно осигуряване и др.

Въпросите на жизненото равнище се отнасят до съотношението между доходи и цени, движението на инфлационни процеси и тяхното отражение върху равнището на живот и други.

Основната идея, върху която почива правната уредба на КТС, е идеята за доброволното им уреждане. Доброволното уреждане на КТС означава, намиране на общоприемливо и взаимно удовлетворително решение по спорните въпроси по пътя на преговорите, дискусиите и взаимните отстъпки и компромиси на страните.

II. Какви стъпки трябва да приемем при наличието на КТС?

1.Исканията се представят с писмо до работодателя. В него се посочват имената на лицата, които са упълномощени да водят преговори с работодателя. Исканията трябва да се конкретни и ясно формулирани. Задължително се поставя срок за започване на преговорите. Писмото задължително се завежда в деловодството на предприятието с входящ номер и дата. /Виж примерно искане по чл. 3 от ЗУКТС/.
Добре е исканията Ви да защитават интересите на голяма група работници и служители- така ще си осигурите тяхната подкрепа при вземане на евентуално решение за ефективни стачни действия.

2. Алтернативни способи за  решаване на колективни трудови спорове. Помирение и арбитраж. 

Страните по спора могат да потърсят и други възможности за решаване на спора, като се отнесат към трета страна която да посредничи или реши спора.

Текст на чл.4, ал. 1 предвижда, че "когато не е постигнато споразумение /по чл. З,  при непосредствените преговори/ или някоя от страните откаже да преговаря, всяка от тях може да потърси съдействието за уреждане на спора чрез посредничеството и / или доброволен арбитраж от синдикална и работодателски организации и / или от Националния институт за помирение и арбитраж".
ВАЖНО!- Процедурата за уреждане на КТС чрез съдействие от горестоящите синдикални и работодателски организации или чрез намесата за постигане на помирение с участието на Националния институт за помирение и арбитраж е изцяло доброволна и е без значение относно определянето законността на стачката. Прибягването до арбитраж също не е задължителна процедура, а само възможност, зависеща от общото съгласие на страните в спора. Но веднъж дали общото си съгласие за прибягване до арбитраж, страните се задължават да приемат и неговото решение и да го изпълняват.

По въпроси, по които има споразумение или арбитражно решение НЕ МОЖЕ ДА СЕ СТАЧКУВА!

Ш. Стачка. Задължителни и необходими условия, които трябва да се предприемат.

1. Правото на стачка е основно и неотменимо право на

работниците и служителите, декларирано от ООН през 1966г. с Пакта за икономически, социални и културни права, закрепено в Конституцията на Република България- чл.50 и уредено от Закон за уреждане на КТС.

Стачката представлява временно преустановяване на изпълнението на трудовите задължения на работниците и служителите, т.е. те спират да работят. Целта на това спиране е работодателят да претърпи определени загуби и по този начин да се въздейства върху него, за да се съгласи с исканията на работниците и служителите.

Не бива да забравяте обаче, че стачката е крайно средство и следва да се прилага само когато всички други средства за въздействие са изчерпани и не са дали резултат. Най-добрата стачка е тази, която е станала излишна, поради уреждането на конфликта в преговори с работодателя.

Наложително е всички работници и служители и  синдикални членове да бъдат запознати с процедурата за уреждане на колективните трудови спорове, регламентирана в ЗУКТС, тъй като неспазването и води до твърде неблагоприятни последици. В случай, че съдът обяви стачката за незаконна, от стачкуващите може да бъде търсена дисциплинарна и имуществена отговорност.

2. Когато страните не са стигнали до споразумение, или

работодателят не е изпълнил поети задължения в постигнатото споразумение, или не спазва арбитражно решение, може да бъде взето решение за стачка. То се взема от самите работници и служители, а не от техните представители. Това става на общо събрание на колектива, на което се гласува стачна декларация. Тя трябва да бъде подкрепена най-малко от 50%+1 от всички работещи в предприятието. Списъкът на подкрепилите решението за стачка е неразделна част от протокола на общото събрание - той трябва да съдържа трите имена и подпис на лицата, като в началото на всяка страница се вписва "съгласен със стачката". Този списък не се представя на работодателя или на висшестоящите организации, дори при поискване от тяхна страна- той може да се използва само в съда за установяване законността на стачката.

3. Чрез стачната декларация работодателят се уведомява за

предстоящата стачка най-малко 7 календарни дни преди началото и Посочват се продължителността и и лицата, които ще я ръководят. Стачната декларация трябва да бъде с входящ номер и дата, като седемте календарни дни започват да текат от следващия ден от подаването й /Виж "Стачна декларация по чл.11 от ЗУКТС".

4. След подаване на стачната декларация, докато тече едноседмичният срок, работниците имат право без предупреждение да проведат еднократно едночасова предупредителна стачка. Ефектът от нея е психологически и показва на работодателя готовността на работниците да стачкуват за отстояване на исканията си.

5. Най-малко три календарни дни преди започването на ефективните стачни действия се сключва споразумение за осигуряване на дейности, чието неизпълнение или спиране може да създаде опасност или да нанесе непоправими вреди 
а/ За целта е необходимо писмено да поканите работодателя за подписване на такова споразумение 
б/ Когато страните не могат да стигнат до споразумение, въпросът се отнася за решаване от едноличен арбитър или арбитражна комисия. В този случай  арбитражът е задължителен и не зависи от волята на която и да е от страните. Решенията на арбитража са задължителни. /Виж "Примерно писмо-уведомление по чл.14, ал.З/

IV. Задължение на страните по време на стачка.

По време на ефективни стачни действия, страните полагат усилие за окончателно уреждане на спора чрез непосредствени преговори, посредничество или друг подходящ начин.

Запомнете - това е задължително условие относно законността на стачката. Може да има прекъсване на преговорите за консултации или размисъл, но не и отказ от преговори по време на стачка.

По време на стачка работниците и служителите са длъжни също така:

-да бъдат в предприятието в установеното работно време;

-да не предприемат действия, с които да пречат или да създават допълнителни затруднения за продължаване работата на нестачкуващите работници. Участието в стачка е доброволно!

ВАЖНО!- Решението за ефективна стачка се взема с 50%+1, но това не означава, че трябва да стачкуват повече от половината работници.
Виновното неизпълнение на задълженията по време на стачка е нарушение на трудовата дисциплина и може да доведе до дисциплинарни наказания.
Задължение на работодателят:
-няма право да наема нови работници на мястото на стачкуващите докато трае стачката;

-не може да преустановява дейността на предприятието или част от него и да уволнява работници с цел:
1. да предотврати или преустанови стачка;
 2. да осуети удовлетворяването на предявени искания;

-не може да блокира стачни фондове.
V. Ограничаване правото на стачка.

Законът ограничава правото на стачка на работниците и служителите, заети в някои отрасли и дейности

Стачката не е законно средство за уреждане на трудов спор при следните случаи:

-при възникнал индивидуален трудов спор;

-когато исканията по своята същност са политически;

-когато исканията противоречат на конституцията;

-по време на природно бедствие;

-в производството, разпределението и снабдяването с електроенергия;

-в съобщенията;

-в здравеопазването;

-в системата на Министерство на отбраната, МВР, Строителни войски, войските на други ведомства, съдебните, следствените органи и прокуратурата.

VI. Законност на стачката.

1. ЗУКТС установява презумпция за законност на стачката.

Това означава, че всяка обявена, организирана и проведена стачка се смята за законна, докато не бъде установена нейната незаконност с влязло в сила съдебно решение.

Искане до съда за обявяване незаконността на стачката могат да направят само работодателя и нестачкуващите работници.

2. Участието на работниците и служителите в законна стачка,

се счита за трудов стаж. По време на стачка работникът или служителят не получава трудово възнаграждение. Работникът или служителят има право на обезщетение от социално осигуряване при настъпване на осигурителен риск - болест, гледане на болен и др. /Това право не може да се ползва ако стачката е обявена за незаконна/

VII. Имуществена отговорност при участие в незаконна стачка.

Имуществената отговорност се търси съгласно разпоредбите на КТ, т.е. - само за причинени вреди, но не и за пропуснати ползи, в размерите и сроковете, определени от КТ.

Пълна имуществена отговорност ще се носи, когато работникът или служителят е причинил умишлено вредата, счупил е машината, предизвикал е пожар и т.н.
Прилагаме няколко бланки, за процедурите по ЗУКТС. Допълнително можете да изтеглите бланки / образци/ за отнасяне на спора за уреждането му от доброволен арбитраж, искане за определяне на посредник на спора по взаимно съгласие и др. от страницата на Националният институт за помирение и арбитраж:  www.nipa.bg
примерно искане по чл. 3 от ЗУКТС

                                                     ДО

Вх. №........../..............        ИЗПЪЛНИТЕЛНИЯТ ДИРЕКТОР НА.......

                                            УПРАВИТЕЛЯТ НА ..................

ИСКАНЕ

ОТ................................................................................................................

Г-н Изпълнителен Директор /управител

Настояваме за провеждане на преговори по следните наши искания на основание чл.3 от ЗУКТС...................................................................  ......................................................................................................................
В преговорите от наша страна ще участва работна група /стачен комитет/ в следния състав:

1. ..................................................................................................
2. ..................................................................................................
3. ..................................................................................................
Заявяваме Ви, че ако преговорите не започнат до ................/ Вписва  се дата и час/ ще преминем към следващи действия съгласно ЗУКТС.

/Дата/                                     РАБОТНА ГРУПА :

1. .....................................................
2. …………………………………..
3. …………………………………
Стачна декларация       примерна

Вх. №........../.............  ДО

                            ИЗПЪЛНИТЕЛНИЯТ ДИРЕКТОР    НА.......

                                     УПРАВИТЕЛЯТ НА ..................

СТАЧНА ДЕКЛАРАЦИЯ

ОТ................................................................................................................
Г-н / Г-да.........................................................................

Уверяваме Ви, тъй като  не бе постигнато споразумение по нашите искания, представени Ви с писмо вх. №...../........, колективът на................... ......................................на общо събрание, състояло се на ....................,взе решение за започване на ефективни стачни действия до постигане на споразумение, считано от..............20........г.

По време на стачката стачкуващите ще бъдат представени и ръководени от стачният комитет

Стачен комитет                         Председател....................................

/Дата/                                          Членове:   1. ..........................................

                                                                       2. ..................................

                                                          3. ..........................................

                                                                4................................................

/Имена и подписи/
Образец на писмено искане по чл. 14, ал. 3 от ЗУКТС за определяне на дейностите, които да се осъществяват през време на стачка
                                         ДО 
                                                         ДИРЕКТОРА 

                                      НА НАЦИОНАЛНИЯ ИНСТИТУТ 

                                      ЗА ПОМИРЕНИЕ И АРБИТРАЖ

ИСКАНЕ

От.....................................................................................
(предприятие или представители на работниците в предприятието)
с адрес: …………………………………………..………

(град/село), улица, №, п.к., тел., телекс, e-mail)

Предмет на спора: Споразумение по чл. 14, ал. 1 от ЗУКТС

Искания на страните: Предложен от …………….. проект на споразумение по чл. 14, ал. 1 от ЗУКТС

Уважаеми господин Директор,

Тъй като не беше постигнато споразумение по смисъла на чл. 14, ал. 1 от Закона за уреждане на колективните трудови спорове между работодателя и работниците в предприятието, на основание чл. 14, ал. 3 от ЗУКТС, отнасяме въпроса за решаване от арбитражен орган.

Уважаеми господин Директор, 

Моля, на основание чл. 14, ал. 3 от ЗУКТС, да определите арбитражен орган за решаване на спора по чл. 14, ал. 1 от ЗУКТС.

В арбитражното производство ще бъдем представлявани от:

1. ………………………………..;

2. …………………………………;

3. …………………………………

Тел.: …………………….……..

Факс: ……………………..……

Адрес: ………………………….

Прилагаме:

1. ……………………….;

2. ………………………..
За ……………
(подпис, име)
Шести модул
Механизъм на взаимодействие между работодателя и работниците и служителите при осъществяване на фирмената политика по безопасност и здраве при работа

        Комитети и групи по условия на труд в предприятията

 Нормативни изисквания

Комитетите и групите по условия на труд (КУТ и ГУТ) са важни органи, от които зависи функционирането на вътрешно - фирмената система за организация и управление на дейността по безопасност и здраве при работа.

Нормативните изисквания за изграждането, функционирането и обучението на КУТ и ГУТ се съдържат в КТ, Закона за здра​вословни и безопасни условия на труд и в Наредба № 4 на МТСГ и М5 от 1998 г. за обучението на представителите в комитетите и групите по условия на труд в предприятията.
        Комитетите и групите по условия на труд като институция

Комитетите и групите по условия на труд (КУТ и ГУТ) са орган, в който участват на паритетен принцип (т. е. с равен брой членове) представители на работодателя и представители на ра​ботниците и служителите. Те са важен субект в трудовите отноше​ния. Създават се за сътрудничество между работодателя и работ​ниците по въпросите на безопасността и здравето при работа. Ос​новна тяхна цел е да бъде осъществено консултиране между работодателя и работниците за състоянието на условията на труд и за действията, които трябва да се предприемат в тази насока.

        Място на КУТ и ГУТ във вътрешнофирмената система за управление и организация дейността по здраве и безопас​ност при работа.

Системата за управлението и организацията на дейността по здраве и безопасност при работа представлява съвкупност от организационна структура, отговорности, процедури и ресурси, необходими за осъществяване на тази дейност. Тя включва като субект работещите и техните представители в КУТ и ГУТ. Работодателят носи отговорност за функционирането й, но и комитетите и групите са активна част от органите и длъжностните лица, имащи отношение по разработването и осъществяването на цялостната политика за осигуряване на безопасни и здравословни условия на труд. 
        Изисквания към провежданата от работодателя политика по здравословни и безопасни условия, към която КУТ и ГУТ имат отношение:

·  да е отразено цялостното виждане по здравословните и безопасни условия на труд в предприятието, да са дефи​нирани общите цели и начините за тяхното постигане;

· да е структурирана организацията на управлението ни прилагане на тази политика;

· наличие на правила и процедури, които ще се използват за осигуряване на нормални условия на труд;

·  мониторинг на условията на труд;
· информиране на работниците за фирмената политика по условия на труд и измененията, които се очакват да настъпят.

 Изграждане, обучение и дейност на КУТ (ГУТ)

 ИЗГРАЖДАНЕ 

 Място на изграждане

Комитети по условия на труд се изграждат в търговските дру​жества и в другите предприятия и организации с повече от 50 работници и служители. Когато работниците и служителите са от 5 до  50 човека, се изграждат групи по условия на труд.
Особеност: Комитет може и трябва да се изгради примерно в централното управление на един холдинг, а в отделните му структурни звена се изграждат както комитети (при численост на звена - над 50 човека), така и групи - при численост на звената под 50 човека.
 Процедура за изграждане
Кандидатурите на представителите на работниците и служителите в КУТ се издигат от синдикалните орга​низации в предприятието и от нечленуващите в тях ра​ботници. Това става на общо събрание (събранието на пълномощниците) в предприятието, което може да се свика от работодателя, от ръководството на синдикал​ната организация, както и по инициатива на една десе​та от работниците и служителите (пълномощниците) от предприятието. Общото събрание (събранието на пълномощниците) е редовно, ако на него присъстват повече от половината от работниците и служителите (пълномощниците). Това събрание приема решенията си с обикновено мнозинство от присъстващите работ​ници и служители (пълномощници), доколкото не е предвидено друго в Кодекса на труда (КТ), закон или устав.

Мандатът на представителите на работниците и служителите в КУТ е 4-годишен, като предсрочното му прекратяване може да се поиска най-малко от една трета от общия брой на работниците и на служителите в предприятието и се приема с мнозинство повече от две трети от присъстващите на общото събрание. Представителите на работодателя се определят от него с заповед. След избиране на представителите на работниците и служителите и определяне представителите на работодателя се изготвя учредителен протокол за изграждане на КУТ или ГУТ.

Важно: Този въпрос е актуален, защото при изтичане, четиригодишния мандат на избраните представителя на работниците и служителите в тези органи следва обновяване техните състави.

Забележка: Съгласно чл. 32 ЗЗБУТ в кооперациите също се  изграждат комитети или групи по условия на труд. Представителите в тях се избират от общото събрание на кооперацията. Представител на комитета или групата по условия на труд е председателят  на кооперацията. Тук също при членски състав над 50 кооператора се създава комитет, а при състав от 5 до  50 кооператора се изгражда група по условия на труд.

 Състав на КУТ (ГУТ)
Съставът на КУТ е от равен брой представители на работниците и служителите и представители на работодателя, но общо не повече от 10 души. Председател на КУТ е работодателят или негов представител, а заместник-председателят е представител на работниците. В работата на комитета могат да участват представители на контролните органи, на службата по трудова медицина и външни експерти. / отпадна изискването в състава на КУТ,  като представители на работодателя,  да се включват лекарят от службата по трудова медицина и длъжностните лица по безопасност на труда./  Това не означава че лекарят или представител на СТМ или длъжностното лице по безопасност на труда или друг представител на орган за вътрешноведомствен контрол  не могат да бъдат членове на КУТ, като представители на работодателя. Външни експерти и представители на контролни органи / ИА” ГИТ”, РИОКОЗ и др./, могат да консултират и подпомагат работата на КУТ, ако са поканени.
Групата по условия на труд се състои от работодателя или ръководителя на съответното структурно звено и един представител на работниците. Представителят на работниците в групата се избира по същия начин, както тези в КУТ. В дружествата, предприятията и организациите с голям числен състав, сложна структура и териториална разпокъсаност, освен комитети на равнище предприятие, могат да бъдат изградени и комитети към съответните структурни звена.

 ОБУЧЕНИЕ НА ПРЕДСТАВИТЕЛИТЕ В КОМИТЕТИТЕ И ГРУПИТЕ ПО УСЛОВИЯ НА ТРУД

Обучението на представителите в КУТ и ГУТ първоначално и ежегодно. Това обучение се провежда в рамките на работното време, без да се отразява на трудовото възнаграждение на представителите. Първоначалното обучение се провежда в едномесечен срок от избирането им по програма с общ хорариум, не по-малък 30 учебни часа. В програмата се включват задължително 10 теми, посочени в Наредба № 4 на МТСП и МЗ от 03.11.1998 г. На завършилите обучението се издава удос​товерение, което се съхранява при работодателя. Еже​годното обучение на представителите е с продължител​ност 6 учебни часа основно за опресняване на познани​ята им, запознаване с промени в нормативните актове и за усъвършенстване на работата им. Ежегодното обу​чение на представителите се оформя с протокол.
Обучението се провежда от търговски дружества и еднолични търговци, в предмета на дейност на които е включено обучение. Също от организации и звена, създадени по силата на правителствен или ведомствен акт, който предвижда обучение в дейността им. Обучението може да се извърши от центрове и звена към национално представителните организации на работниците и служителите и на работодателите, както и самостоятелно или в съдружие от самите работодатели, при спазване на всички изисквания на Наредба № 4 на МТСП и МЗ.

Обучаващите организации еднократно уведомяват съответната областна инспекция по труда за намерението си да извършват учение, а тези, които са провели обучение ежегодно до 31 януари отчитат дейността си пред областната инспекция по труда в ( съгласно Наредба № 4 на МТСП и МЗ).

 ДЕЙНОСТИ НА КУТ И ГУТ 

Функции и задачи на КУТ:

При разработването на политиката по здраве и безопасност КУТ участва в дейностите, свързани с формиране на политиката по БЗР на предприятието и обсъжда декларацията на ръководството за фирмената му политика по БЗР;

Обсъжда и предлага за утвърждаване от работодателя на основните документи на СУБЗР в предприятието;

Обсъжда и предлага за утвърждаване от работодателя на система от показатели за измерване и оценка на състоянието на условията на труд, оценка на професионалните рискове и ефективното функциониране на СУБЗР;

Обсъжда и дава становище по проектите на програми и планове, свързани с осигуряване на БЗР; 

Обсъжда планираните промени в технологията, организацията на труда и работните места и предлага решения за опазване на здравето на работниците и служителите;

Обсъжда докладите на специализираните служби по трудова медицина (СТМ);

Периодично обсъжда изпълнението и плановете по БЗР, както и задачите, свързани с решаването на текущо възникнали проблеми;

Обсъжда всяко тримесечие състоянието на дейността и дава предложения за нейното подобряване по отношение на: условията на труд; трудовия травматизъм; оценките за рисковете от трудови злополуки и професионални заболявания; защитата от пожар и аварии; здравното състояние на персонала; ефективното функциониране на СУБЗР;

Изисква от работодателя да предприема необходимите мерки и прави предложение за отстраняване на опасностите или за временно ограничаване на риска за здравето;

Извършва проверки по спазване изискванията на ЗБУТ и участва в проверките, извършвани от контролните органи. Обръща се към контролните органи, ако прецени, че взетите мерки не са достатъчни да гарантират здравето и безопасността на работещите;

Обсъжда и формулира становища по: ведомствените нормативни документи по БЗР; нормативните документи по организацията и управлението на фирмата, които имат косвено влияние върху БЗР; параметрите на колективното договаряне, които се отнасят до условията на труд и компенсаторните механизми по КТ; предложения на звена или отделни лица от персонала, касаещи БЗР; информации, указания, заповеди и др. материали, предоставени от заинтересовани и компетентни органи в областта на БЗР;

Предлага, обсъжда и взема решения за стимулиране и санкциониране на персонала за работата му по БЗР: обсъжда и предлага на ръководството  за утвърждаване на методика/наредба за стимулиране и санкциониране; стимулира и санкционира лица от ръководството и изпълнителния персонал;
Обсъжда програми за обучение,  квалификация и информация на персонала по въпросите  на безопасността и здравето при работа.
Отговорности на членовете на КУТ към фирмата:

Членовете на КУТ са длъжни предварително да се запознаят с материалите по въпросите, които ще се обсъждат и да подготвят своето становище в съответствие с действащата нормативна уредба;

Председателят на КУТ обобщава различните мнения и носи отговорност за правилността на взетите решения;

Работодателят не носи пряка административна или наказателна отговорност в случай на неизпълнение на решение на КУТ във фирмата. Изпълнението е въпрос на негова преценка, тъй като съгл. чл. 14, ал. 1 и 2 на ЗЗБУТ той има задължението и отговорността да осигури ЗБУТ;

Членовете на КУТ трябва да демонстрират и да лобират своя ангажимент към осигуряването на политиката по БЗР и културата по безопасност;

Право да говори или да коментира от името на КУТ има председателят на комитета или неговият заместник;

Решение на комитета, записано в утвърден протокол от негово заседание, може да бъде променено само с ново решение.

При фирми с голям брой на персонала и структурно обособени поделения (дъщерни фирми, клонове, поделения и др.), могат да се изграждат КУТ към тези звена, независимо от изградения КУТ към фирмата. Статутът и съставът на тези комитети, тяхните функции и задачи са аналогични на комитета във фирмата, но пригодени към спецификата на съответното поделение. Връзките между КУТ във фирмата и КУТ в поделенията са на взаимодействие и подпомагане при: изпълнение на общи за фирмата функции и задачи;  подпомагане от страна на КУТ на фирмата за решаване на задачи, които не са по възможностите на КУТ към поделенията; чрез КУТ към поделенията могат много задълбочено да се разглеждат проблеми и правят съответни предложения по въпроси от общ за фирмата характер, които са адресирани до КУТ във фирмата.
Права:
· имат право на достъп до наличната информация относно условията на труда до  анализите на трудовия травматизъм и професионалните заболявания и предписанията на контролните органи;

· изискват от работодателя да предприема необходимите мерки  и правят предложения за отстраняване на опасностите или временно отстраняване на риска. Обсъждат резултатите с тях

·  могат да се c обръщат към контролните органи, ако преценят, че взетите от работодателя мерки са недостатъчни за гарантиране здравето и безопасността;
· участват в проверки, извършвани от контролните органи;
· работодателя е длъжен да осигури условия и с средства за изпълнение на функциите  и обучението им;

· представителите на работниците и служителите в тях не могат да бъдат поставени в неблагоприятно положение за действията им за осигуряване на здравословни и безопасни условия на труд;

· техен представител участва в разследването на трудова злополука.
КУТ и ГУТ обсъждат всяко тримесечие цялостната дейност по опазване здравето и осигуряване безопасността на работещите и следва да предлагат мерки за подобряването й. Обсъждането на резултатите от оценката на професионалния риск и анализите на здравното състояние на работниците  е важна тяхна задача. В тази връзка те могат да обсъждат докладите на специализираните служби по трудова медицина и на службите (длъжностните лица) по безопасност и здраве при работа. В обсега на дейността им се включват и други въпроси по осигуряване и опазване здравето и безопасността на работниците и служителите. Те трябва да са с лице към технологичните промени, които следва да се обсъждат още в периода планирането им. 

КУТ и ГУТ следва да бъдат информирани за състоянието на трудовия травматизъм и професионалната заболеваемост. Членовете им извършват проверки по спазване изискванията по здравословни и безопасни условия на труд.
Важно: Обсъждат въпросите, свързани с оценяването на риска, предприетите мерки и резултатите от тях. Това е задължителна процедура, изискуема при оценката на риска.
Вземат участие в разработване на програми за информиране и учение на работещите по проблемите на здравословни и безопасни условия на.

Комитетите и групите по условия на труд работят със специализираните служби и отдели на предприятието, които имат отношение към създаването и осигуряването на здравословни безопасни условия на труд. Поради това тези служби трябва да подпомагат работата им.

Предлагането от тях на мерки и приемането на решения изисква те да провеждат периодично заседания, за които се води протокол.
Важно: КУТ (ГУТ) вземат отношение по организацията на труда на работните места и могат да предлагат решения за опазване здравето и осигуряване безопасността на работниците и служителите.
Планиране на дейността.
Планирането е важно условие за доброто функциониране на тези органи. Всички посочени действия на КУТ (ГУТ) следва да  намерят отражение в полугодишен или годишен план за работата им. Особено следва да се акцентува на задачите, обсъжданията и срещите, които следва да се провеждат по определени теми. Има и  въпроси, които не могат да се включат предварително в плана. Такива са  например участието им в проверки съвместно с контролните органи по труда. Поради това би следвало те да се посочват като извънпланови задачи.

Координация в дейността на КУТ и ГУТ.
Когато на един обект, работна площадка или работно място се извършват работи (и дейности) от няколко предприятия или организации, се изгражда общ комитет (група) по здравословни и безопасни условия на труд.
 Участие на КУТ и ГУТ  в  оценката на риска.
При извършване на оценка на риска се преминава през следните етапи:

· първи етап - идентифициране на опасностите различните трудови дейности;

· втори етап - идентификация на изложените на опасност лица;

· трети етап - оценка на риска;

· четвърти етап - определяне на мерките;

· пети етап - подреждане на мерките по приоритети.
Нормативните актове изискват участие на КУТ (ГУТ) в отделни етапи при изготвяне на оценката, както и при следене изпълнението на мерките.

Изисква се членовете на КУТ и ГУТ да са придобили знания по:

· законодателство, което се прилага;

· работните места, работния персонал, технологичния цикъл;

· набавяне и събиране на информация за проблемите по осигуряване безопасността и здравето на работни​ците (чрез разговори, анкети и др.);

· идентифициране на застрашените от злополуки ра​ботни места в предприятието и работещите при вредни условия на труд.

Членовете на КУТ и ГУТ участват в първите два етапа - идентифициране на наличните опасности и броя на изложените на тяхното въздействие работници.

Забележка: Работещите най-добре познават своята ра​бота, техническите неизправности на машините и про​цесите, произтичащите от тях рискове и възможности за трудови злополуки и професионални заболявания. За​това трябва да се наблегне на използването на диалога, разговори с работещите на рисковите места, какви са техните проблеми, имат ли някакви увреждания или оп​лаквания, какво смятат, че трябва да се промени към усъвършенстване.

Представителите в комитетите и групите по условия на труд имат своето място и в пети етап, когато предложените от извършителите на оценката възможности за отстраняване на риска се дискутират, приемат се определени мерки и се подреждат по приоритети. Не скъпо струващите мерки следва да се въведат веднага, след тях да се подредят тези, които засягат по-голям брой работници, където вредите са по-тежки и има опасност от трудова злополука.
Препоръка: По време на цялостната дейност no оценка  риска членовете на КУТ и ГУТ следва да информират работниците за хода на дейностите по различните етапи, както и предписаните мерки и тяхното бъдещо изпълнение във времето. Съзнателното им и компетентно участие в оценяването, особено мнения и предложения, изпълва със съдържание дейността им и работата по оценка на риска става по-ефективна.

   Участие в разследване и установяване на трудови злополуки.

Съгласно ЗЗБУТ в комисията за разследване на трудови злополуки задължително се кани представител на работници и служителите от КУТ или ГУТ. Допуска се в комисията да се включат двама представители на работниците и служителите от КУТ- единият посочен от пострадалия или от наследниците му, а другият - от комитета, който се определя по смисъла на чл. 58. (4) от кодекса за задължително обществено осигуряване.
Препоръка: За да са компетентни участници в работата тази комисия, важно е представителите на КУТ и ГУТ да запознати с Кодекса на труда, Закона за здравословни и безопасни условия на труд, подзаконовите актове и с изискванията на Наредбата за установяване, разследване, регистриране и отчитане на трудовите злополуки.
Какво трябва да съдържа протоколът от разследваме посочено в чл. 10 от тази наредба. Екземпляри от него се връчват на пострадалия, на осигурителя, на областната инспекция по труда и на представителя на КУТ (ГУТ).
Връзки на КУТ и ГУТ
КУТ имат пряка връзка със службата по безопасност и здраве при работа и със службата по трудова медицина. При необходимост КУТ контактува с функционалните отдели (специалисти) в предприятието и със синдикалните ръководства. В редица нормативни актове, има норми задължаващи работодателя да се консултира по въпроси касаещи условията на труд и произтичащите от това трудови отношения със синдикатите и  КУТ. Дирекциите „Инспекция по труда”  при своите инспекционни посещения контактуват с председателя, заместник-председателя и с членовете на КУТ и ГУТ. С тях могат да контактуват областният съвет по условия труд и общинският съвет по условия на труд. (ако има изграден такъв). Възможни са взаимни контакти и с браншови съвети по условия на труд. Връзки има и между  синдикатите  и представителите на КУТ, които са техни членове. Те им предоставят информационни материали и ги подпомагат при обучението им. Връзки може да има между регионални съюзи на работодатели и председатели на КУТ (ГУТ), които са работодатели или техни представители с оглед методическо подпомагане на дейността им в КУТ. 
 Средства за функциониране на КУТ и ГУТ
Работодателят е задължен да осигури на представители работниците и служителите в КУТ и ГУТ необходимите условия и средства за изпълнение на техните права и функции. В тях се включват и средствата за обучението и квалификацията им. Това обучение се извършва в рамките на работното време, без това да се отразява на размера на трудовото им възнаграждение.
Защита на представителите на работниците и служителите в КУТ и ГУТ
Представителите на работниците и служителите в КУТ и ГУТ не могат да бъдат поставяни в неблагоприятно положение за действията им за осигуряване на здравословни и безопасни условия на труд.
Гаранция за тяхната защита и за гарантиране правомощията им се дават от ЗЗБУТ. За съжаление Кодекса на труда не предвижда защита от уволнение, такава каквато имат синдикалните ръководства и представителите на работниците и служителите избрани от общото събрание по чл.7, ал.2 и чл.7а., което  поставя представителите на работещите в неравнопоставено положение спрямо тях.   Ако се нарушават правата им и ако те се поставят в по-неблагоприятно положение/ нещо трудно доказуемо/ заради действията им за осигуряване на здравословни и безопасни условия на труд, следва да се сезира съответната дирекция „Областна инспекция по труда”, която може да санкционира работодателя.

Работодателите могат да бъдат санкционирани и когато не осигуряват условия и средства за функциониране и за обучение на КУТ и ГУТ. Работодател, който не изпълнява задълженията си в тази област, се наказва с глоба.
КУТ и ГУТ способстват за създаване на атмосфера за перфектно изпълнение на производствените процеси от ръководители и работници, не само защото разбират ангажиментите на висшето ръководство, изразено в декларацията за политиката по БЗР. КУТ и ГУТ, като независими от тясно синдикалните интереси на различните професионални организации в дадена фирма, са и благоприятна среда за съгласуване усилията на синдикалните организации към непрекъснато подобряване на здравето и безопасността. КУТ и ГУТ дават възможност на работодателя да реализира по най-целесъобразен начин задълженията си по чл. 19, 22, 23,  и 26 от ЗЗБУТ. За да се постигнат резултати в съответствие с изискванията на ЗЗБУТ и международно приетата практика, дейността на КУТ трябва да се осъществява на основата на приети от фирмата правила.
                  Примерни бланки и образци, КУТ и ГУТ

Приложение № 1
ЗАПОВЕД за определяне на представителите на работодателя в КУТ
………………………………………………………………………………

(наименование на предприятието)
ЗАПОВЕД

(ПРИМЕРНА)
№............./................г.

На основание чл. 27 от Закона за здравословни и безопасни условия на труд

ОПРЕДЕЛЯМ:

Следните представители на работодателя в Комитета по условия на труд:

1..................................................................................................         

       (длъжност)
2..................................................................................................       

      (длъжност)
3...................................................................................................       

    (длъжност)

4...................................................................................................      

(зав.  служба „Безопасност и здраве при работа)
5..................................................................................................       

(длъжност)

Настоящата ми заповед да се връчи на посочените в нея лица за изпълнение и да се прочете на събранието за определяне  на представители на работещите  в КУТ. Копие от същата да се представи на учредителното събрание на КУТ.

РАБОТОДАТЕЛ:
……………………………… 

(длъжност, подпис, печат)

(дата)

Приложение № 2

Учредителен протокол за изграждане на Комитет по условия на труд
 (примерен)

Учредителен протокол за 

изграждане на Комитет по условия на труд към

.......................................................................................

/Наименование на предприятието/

Днес,.............../...................г. на заседание на избраните с протокол от общото събрание  представители на работещите в КУТ както и  на лицата, определени от работодателя като негови представители, общо ......души, се учреди КУТ. Представителите на работещите  определиха за зам. председател на КУТ, ......................................................................................................................

Трите имена  и длъжност 

Работодателят определи за председател на КУТ  ..................................................................................................................

Трите имена  и длъжност 
Прието бе,  протоколчици на заседанията да бъдат  членовете на КУТ, като редуването да става по азбучен ред

Протоколчик .................                                          Председател.................
Приложение № 3

СЪДЪРЖАНИЕ НА ГОДИШНИЯ ОТЧЕТ

на търговски дружества, еднолични търговци, организации, центрове, звена и работодатели, провели обучение на представители на КУТ (ГУТ)

(образец на Приложение № 3 към чл. 17, т. 1 на Наредба № 4 на МТСП и MЗ;
СЪДЪРЖАНИЕ НА ГОДИШНИЯ ОТЧЕТ

1. Наименование, телефон (факс) и адрес на обучаващата организация или работодател.

2. Отчетна година.

3. Брой проведени курсове (първоначални и ежегодни) и обхванати с тях фирми.
4. Брой обучени представители.

5. Имената на лекторите по теми.

6. Продължителност на курсовете в дни и учебни часове.

7. Конкретните учебни програми по курсове.

8. Предоставени учебни пособия и материали на обучаваните.

9. Използваните форми за практическа подготовка.

10. Проблеми по организацията и провеждането на обучението.






…………………………………………….

(подпис, печат)

Приложение № 4

СТРУКТУРА на протокол от заседание на КУТ

(примерна)

1. Присъстващи на заседанието. 

2. Определяне на протоколчик.

3. Приемане на дневния ред, предложен от председателя или заместник-председателя на КУТ.
4. Разискване по въпросите от дневния ред - примерно:

• обсъждане на резултати от проверка по здравословните и безопасни условия на труд;

• обсъждане оценката на риска;

• обсъждане на планирани промени в технологията и мерките за безопасност;

• разглеждане и анализ на трудовия травматизъм и предлага​не на мерки;

• комплектоване на група за проверка по работни места. 

5. Приемане на решения, които могат да бъдат:

• възлагане на задачи на определени членове;

• формулиране на предложения до работодателя;

• изразяване на становище по обсъждан материал;

• даване на оценка за изпълнени задачи.

Приложение № 5

СТРУКТУРА

на план за работа на КУТ

(примерна)

1. Обсъждане на тримесечие дейността в предприятието по опазване здравето и безопасността на работещите (в т.ч. състоянието на трудовия травматизъм и професионалните заболявания

2. Извършване проверки по здравословните и безопасни условия на труд (може и съвместни с контролните органи).
3. Участие в обучение.

4. Обсъждане на промени в производството и необходими мерки за здраве и безопасност.
5. Изслушване на доклад на ръководителя на Службата по трудова медицина и обсъждане на мерки; обсъждане на предложен за въвеждане на изменения във физиологичния режим на труд и почивка.
6. Изслушване на информация и становища от външна експертна фирма за консултация.

7. Преглед на изпълнението на мерките, приети на основата на оценката на риска.

8. Обсъждане на ефективността от приложените мерки по здраве и безопасност във връзки с въведено ново производство.
9. Обсъждане и приемане на предложения до работодателя за доизпълнение на вътрешни нормативи и актове, отнасящи се до въпроси за здравословни и безопасни условия на труд.

10. Ориентировъчни дати за провеждане на заседанията
                                                                                       Приложение №6
/Заповед за общо събрание/

……………………………………………………………………………

(наименование на предприятието)

З А П О В Е Д

(примерна)
№................/........................г.

На основание на чл. 6 от КТ свиквам общо събрание на колектива на .................................. от ................ часа в сградата на ........................................................., при следния дневен ред :
1. Определяне на представител на работниците и служителите в КУТ/ГУТ







Работодател :…………………..








/длъжност, подпис, печат/

Заб. Общото събрание може да бъде свикано и от синдикатите
                                                                                                    Приложение №7

/протокол от общото събрание/

П Р О Т О К О Л

(примерен)

От проведеното общо събрание на колектива на фирма ............................................................................на ........................г.

Днес ....................г. се проведе общо събрание на колектива на фирма ...................................................................... при следния дневен ред :

1.Определяне представител/и на работниците и служителите в КУТ/ГУТ

Присъстват ............ души от общо ............. души.

За представител/и на работниците и служителите в КУТ/ГУТ бе предложен/и г-н .....................................................................................

След проведеното гласуване бе избран с ............ гласа „за”, „въздържали се”............ и „против”............




Председател на събранието:..............................









(име, подпис)




Протоколчик :.......................................................








(име, подпис)

                                                                                         Приложение № 8

/ заповед за определяне на представител на работодателя/

......................................................................................................................

(наименование на предприятието)

З АП О В Е Д

(примерна)

№................/......................г.

На основание чл. 27 от Закона за здравословни и безопасни условия на труд 

ОПРЕДЕЛЯМ:

Следния/те представител/и на работодателя в КУТ / ГУТ:

1....................................................................................................................

(длъжност)

Настоящата заповед да се връчи на посоченото лице за изпълнение и да се прочете на събранието за определяне представители  на работниците и служителите в КУТ/ГУТ.

Копие от същата да се представи на учредителното събрание на КУТ/ГУТ.

Работодател:......................

(длъжност,подпис,печат)

Приложение № 9

П Р А В И Л Н И К

ЗА РАБОТА НА КУТ / ГУТ

(примерен)

1. Комитетът по условия на труд е постоянен орган за осигуряване на здравословни и безопасни условия на труд в ..............................................................................................

(Наименование на предприятие, учреждение, фирма)

2. Състои се от:

Председател ..............................................................................

(трите имена, длъжност)

Зам. председател.......................................................................

(трите имена, длъжност)

Членове: 1.....................................................................................2.....................................................................................

(трите имена, длъжност)

3. Работи (заседава) един път месечно.

4. Заседанията се провеждат при наличие на кворум, при равен брой представители на двете страни.

5. Решенията се вземат с консенсус.

6. Писмените материали за заседанията се раздават една седмица предварително.

7. По искане на всяка от страните може да се свика извънредно заседание.

8. Води се протокол.

9. Архива се съхранява от двете страни.

10. Правилникът подлежи на актуализация.

                                                                                        Приложение №10

С Т Р У К Т У Р А

за план за работа на КУТ/ГУТ

(примерна)

1. Обсъждане на тримесечие дейността в предприятието по опазване здравето и безопасността на работещите (в т.ч. състоянието та трудовия травматизъм и професионалните заболявания).

2. Извършване проверки по здравословните и безопасни условия на труд (може и съвместно с контролните органи).

3. Участие в обучение.

4. Обсъждане на промени в производството и необходими мерки за здраве и безопасност.

5. Изслушване на доклад на ръководителя на Службата по трудова медицина и обсъждане на мерки;обсъждане на предложение за въвеждане на изменения във физиологичния режим на труд и почивка.

6. Изслушване на информация и становища от външна експертна фирма за консултация.

7. Преглед на изпълнението на мерките, приети на основата на оценката на риска.

8. Обсъждане на ефективността от приложените мерки по здраве и безопасност във връзка с въведено ново производство.

9. Обсъждане и приемане на предложения до работодателя за допълнения на вътрешни нормативи и актове отнасящи се до въпроси за здравословни и безопасни условия на труд.

10. Ориентировъчни дати за провеждане на заседания.

  Приложение №11

П Р О Т О К О Л

(примерен)
от проведеното Заседание на КУТ / ГУТ на 
.......................................................................................

(предприятие, учреждение, фирма)

Днес ....................г. се проведе общо на КУТ/ГУТ на ............................................... (присъстват ............от общо ........ души),

при следния дневен ред, предложен от Председателя/зам. Председателя на КУТ/ГУТ:

І. Разисквания на следните въпроси:

1. Обсъждане на резултати от проверка по здравословните и безопасни условия на труд;

2. Обсъждане оценката на риска;

3. Обсъждане на планирани промени в технологията и мерките за безопасност;

4. Разглеждане и анализ на трудовия травматизъм и предлагане на мерки;

5. Комплектоване на група за проверка по работни места.

ІІ. Заседанието реши:

1. Да възложи ...................................... на следните членове 

2. Друго (например: предлага следното.......; изразява становище по обсъждан материал; дава оценка за изпълнени задачи..........







Председател:..............................










(име, подпис)







Протоколчик :...............................




                                       (име, подпис)  
      Приложение№ 12

СПОРАЗУМЕНИЕ

за съвместното осигуряване на ЗБУТ при едновременна работа на ...............

На .........................г. на основание чл. 18 ЗЗБУТ се сключи настоящото споразумение между ГЛАВНИЯ ИЗПЪЛНИТЕЛ на строежа .................................и ПОДИЗПЪЛНИТЕЛИТЕ:

№1……………………………………………………………….
№2....................................................................................................

№3......................................................................................................
1. Координирането на съвместното прилагане на настоящото споразумение се възлага на:

- от страна на   ГЛАВНИЯ ИЗПЪЛНИТЕЛ........................................., 
на длъжност технически ръководител;

От страна на  ПОДИЗПЪЛНИТЕЛ  №1................................................, 
на длъжност..........................................................................................;

От страна на  ПОДИЗПЪЛНИТЕЛ №2    ........................................., 
на длъжност..........................................................................................;

От страна на  ПОДИЗПЪЛНИТЕЛ №3..............................................., 
на длъжност..........................................................................................;

Гореупоменатото длъжностно лице на ГЛАВНИЯ ИЗПЪЛНИТЕЛ координира цялостното осигуряване на ЗБУТ на строителната площадка.

3. Преди започването на работа от съответния ПОДИЗПЪЛНИТЕЛ гореупоменатото му  длъжностно лице и това на ГЛАВНИЯ ИЗПЪЛНИТЕЛ установяват с акт (протокол) обезопасеността на предадените работни площадки. Премахнати впоследствие обезопасени съоръжения, ограничения, покрития и др. се възстановяват от съответния ПОДИЗПЪЛНИТЕЛ.

4. Не се допускат до извършване на СМР в района работници на ПОДИЗПЪЛНИТЕЛИТЕ, които не са преминали предварително начален инструктаж по ЗБУТ и ПБ от ГЛАВНИЯ ИЗПЪЛНИТЕЛ. Инструктажът се провежда по утвърдената програма и се регистрира по установения ред от .................................................................., а в неговото отсъствие от................................................................................

Останалите видове инструктажи по ЗБУТ и ПБ на работниците на ПОДИЗПЪЛНИТЕЛИТЕ се провеждат и регистрират от техните длъжностни лица.

5. ГЛАВНИЯТ ИЗПЪЛНИТЕЛ осигурява за персонала на ПОДИЗПЪЛНИТЕЛИТЕ необходимите санитарно-битови помещения, както и такива за административно-техническа работа, съгласно одобрения ПОИС и действащите нормативни изисквания.

6. ГЛАВНИЯ ИЗПЪЛНИТЕЛ осигурява необходимите лични предпазни средства на персонала си, както и предпазни каски за лицата, които посещават строителната площадка (проектанти, строителен надзор, контролни органи и др.).

7. ПОДИЗПЪЛНИТЕЛИТЕ осигуряват необходимите лични предпазни средства на персонала си.

8. ПОДИЗПЪЛНИТЕЛИТЕ допускат до работа на строителната площадка само обезопасени и изправни машини, съоръжения, инструменти и др.

9. За безопасната експлоатация на електрическите съоръжения отговаря собственикът им (ГЛАВЕН ИЗПЪЛНИТЕЛ и ПОДИЗПЪЛНИТЕЛ).

10. ГЛАВНИЯТ ИЗПЪЛНИТЕЛ извършва включване на изводи за временно електрозахранване към разпределителните си ел. табла или на отделни електропотребители на ПОДИЗПЪЛНИТЕЛИТЕ само ако същите отговарят на изискванията на ПУЕУ, НТЕЕ и ПБТЕЕУС (Д-01-008).

11. Забраняват се превключванията от едно място на захранване към друго или включване на допълнителни потребители от ПОДИЗПЪЛНИТЕЛИТЕ към електрическите съоръжения на ГЛАВНИЯ ИЗПЪЛНИТЕЛ без разрешението му.

12. ГЛАВНИЯТ ИЗПЪЛНИТЕЛ организира извършването в необходимата периодичност на лабораторни измервания за ефективността на защитните мероприятия на експлоатираните временни ел. уредби.

13. ......................................................................................................
14. ................................................................................................
15. ......................................................................................................
Настоящото споразумение се сключи в ............еднообразни екземпляра за всяка от страните.

ЗА ГЛ. ИЗПЪЛНИТЕЛ: .........................
ЗА ПОДИЗПЪЛНИТЕЛИ: ......................

Седми модул
Механизъм на взаимодействие  „Информиране и консултиране на работниците и служителите”

Задължения на работодателите за информиране и консултиране на работниците и служителите 

След поканата за членство на Република България в Европейския съюз от 1999г. започна процес на синхронизация на българското трудово законодателство с европейските достижения в социалната сфера. Появи се необходимост от уеднаквяване на механизмите за социален диалог. За задоволяване на тази потребност през годините бяха извършени редица промени в трудовото законодателство у нас. Своевременно европейската правна система също се развиваше и в унисон с това развитие у нас се приемат нови норми. Така с оглед преекспонирането на някои Европейски директиви в областта на информирането и консултирането и в частност на Директива 2002/14 на ЕС се достигна до приемането на последните изменения в Кодекса на труда, обнародвани в ДВ бр.48/13.06.2006г.


Директива 14 определя минималната обща рамка за начина на информирането и консултирането между мениджмънта и представителите на работниците и служителите, респективно социалните партньори в лицето на работодателите и синдикалните организации. Минималните изисквания установени в Директивата се експонират в националните законодателства на държавите – членки на ЕС с оглед на спецификите на националните законодателства, традициите, установените практики и т.н. Така у нас с обсъжданите промени в Кодекса са установени конкретен ред и условия за осъществяване на правото на информиране и консултиране.


Какво представлява информирането и консултирането?


Информирането и консултирането според регламентацията, която получи у нас следва да се схваща като задължение на работодателя да предоставя определена информация на работниците и служителите и на основата на тази информация да провежда консултации. С обратен знак, това е правото на работниците и служителите да изискват тази информация и да участват в провеждането на консултации. Крайният резултат от осъществяването на тази процедура е подписването на споразумение.


Според Директива 2002/14:

ИНФОРМАЦИЯ е предоставяне на данни от работодателя на представителите на работниците и служителите, за да им се даде възможност да се запознаят със същността й и да я разберат.

КОНСУЛТАЦИЯ е обмяната на мнения и установяването на диалог между представители на работниците и служителите, и работодателя.

В Българското законодателство – ЗИКРСМНП §1, т.17 и 18 от допълнителните разпоредби е дадено по- пълно и изчерпателно определение за „информиране” и „консултиране” 


Кои са субектите на информирането и консултирането?


От едната страна стои винаги РАБОТОДАТЕЛЯТ. Негово е основното задължение – в предвидените от закона случаи той е длъжен да предостави информация и да проведе консултации.


Това задължение работодателят има спрямо работниците и служителите. Естествено, той не може да осъществи това си задължение спрямо всички работници и служители, а го осъществява спрямо техни представители.


Кои са представителите на работниците и служителите, с които работодателят провежда процедурата по информиране и консултиране?

Трябва да се има предвид, че в Кодекса на труда е дадена възможност да се избират два типа представители на персонала: 

· за осъществяване на информиране и консултиране (чл.7а, ал.1); 

· за представителство на общите интереси по въпросите на трудовите и осигурителните отношения пред работодателя (чл.7, ал.2). 

Ако Общото събрание реши, функцията на представители може да се изпълнява от упълномощени от синдикалните организации лица. 

1. На първо място това са синдикалните организации в предприятията, в които такива организации са учредени и съществуват. Законът не се интересува дали това са представителни или непредставителни синдикални организации.

Компетентност: Синдикатите на практика винаги са участник в процедурите по информиране и консултиране, когато законът предвижда провеждането на такива процедури.


2. Представителите на работниците и служителите по чл.7 ал.2 от КТ. Във всяко предприятие, при всеки работодател, могат да се избират представители на работниците и служителите, които да представляват техните общи интереси по въпросите на трудовите и осигурителните отношения пред работодателя или пред държавните органи. Тези представители се избират от Общото събрание с мнозинство повече от две-трети. 

Компетентност: Наред със синдикатите в процедурата по информиране и консултиране участват представителите на работниците и служителите по чл.7 ал.2 в случаите на масови уволнения по правилата на чл.130а КТ и в случаите на промяна на работодателя по правилата на чл.130б КТ.

          3.Представителите на работниците и служителите по чл.7а КТ. С промените на КТ се предвиди ново изрично уредено представителство на работниците и служителите във връзка с информирането и консултирането. Такива представители се избират само в предприятия с 50 и повече работници и служители, както и в организационно и икономически обособени поделения на предприятия с 20 и повече работници и служители. Представителите по чл.7а се избират от Общото събрание с обикновено мнозинство
Компетентност: Наред със синдикатите, в процедурите по информиране и консултиране участват представителите на работниците и служителите по чл.7а в случаите на чл.130в и 130г от КТ, а именно изменение на дейността, икономическото състояние и организацията на труда на предприятието.


Каква е числеността и какъв е мандата на представителите на работниците и служителите?


Численият състав на представителите на работниците и служителите се определя от средномесечния списъчен брой на работниците и служителите през предходните 12 месеца. В него се включват всички работници и служители, които са били или са в трудово правоотношение с работодателя, независимо от неговия срок и продължителността на работното време. Броят на представителите се определя от Общото събрание, както следва:

· за предприятия с числен състав от 50 до 250 души – от 3 до 5 представители;

· за предприятия с числен състав с повече от 250 души – от 5 до 9 представители;

· за организационно и икономически обособени поделения – от 1 до 3 представители.

Мандатът на представителите по чл.7 ал.2 и чл.7а КТ е от една до три години и се определя от Решението на Общото събрание.

Какви са правата и задълженията на представителите на работниците и служителите?


Представителите на работниците и служителите имат право:

· да бъдат информирани от работодателя по начин, който им позволява да оценят евентуалното въздействие на предвидените от компетентните органи мерки;

· да изискват от работодателя да им предостави необходимата информация, ако това не е направено в определените срокове;

· да участват в процедури по консултиране с работодателя и да изразят становището си по предвидените от компетентите органи мерки, което да се отчете при вземането на решение;

· да изискват срещи с работодателя в случаите, когато се налага да го информират за поставените от работниците и служителите въпроси;

· на достъп до всички работни места в предприятието или поделението;

· да участват в обучения във връзка с упражняването на техните функции.

Представителите на работниците и служителите са длъжни:

· да информират работниците и служителите за получената информация и за резултатите от проведената консултация;

· да не разгласяват и да не използват за своя сметка или за сметка на трети лица информацията, която им е предоставена с изискване за поверителност докато са представители на работниците и служителите, както и след преустановяване на функциите им.

Какви са гаранциите за безпрепятствено осъществяване на функциите на работниците и служителите?

Тези гаранции са в три насоки:

1. На представителите по чл.7 ал.2 и чл.7а с измененията на Кодекса се предоставят права по чл.46 сходни с тези на синдикатите, а именно правото да изискват от работодателя да създаде условия за осъществяване на техните функции.

2. Представителите по чл.7 ал.2 и чл.7а с измененията на Кодекса се ползват с предварителна закрила при уволнение по чл.333 подобно на лидерите на синдикалните организации;

3. Неспазването на задълженията за информиране и консултиране от страна на работодателя е нарушение на трудовото законодателство, което е скрепено с нарочно предвидена санкция.

Задължения на работодателя и процедура за информиране и консултиране: 
Съгласно промените в Кодекса на труда, работодателят е длъжен да осигури условия за работа (помещение, телефони, кредит от време) на представителите на работниците и служителите. Тези условия се договарят в предварително споразумение между него и избраните от Общото събрание представители.  

Работодателят се задължава да предоставя своевременна, достоверна и разбираема информация за предприятието, както на представителите на работниците и служителите, така и на синдикатите в предприятието. В отделно споразумение между него и представителите ще се определят: вида на информацията и сроковете, в които се предоставя; сроковете, в които представителите ще изготвят своето становище; сроковете за провеждане на консултации; упълномощените представители на работодателя, които ще предоставят информация. 
Промените в Кодекса на труда визират качествено нови за работодателите задължения и процедури свързани с информиране и консултиране. На практика се транспонират изискванията  на Европейския Парламент на Съвета на Европа за създаване на обща рамка за информиране и консултиране на работниците и служителите в страните от Европейската общност.  

Преходът към “икономика на знанието” изправя работната сила пред потребността от непрекъснато самоусъвършенстване. За да го направят, хората трябва да имат достъп до информация и до възможности за обучение и преквалификация. Рисковете в бизнеса и техните последствия за човешкия фактор, трябва да се предвиждат и обявяват. Хората на наемния труд имат право да бъдат уведомявани своевременно за промените и за необходимостта от адаптиране към тях. С процедурите по информиране и консултации се цели да се създаде подходящ климат за промените и да се създадат условия на работниците и служителите, да предприемат мерки и действия за увеличаване на своята конкурентноспособност. 

Представители за информиране и консултиране на работниците и служителите. В някои европейски страни ги наричат “Работнически съвет”. Съгласно промените в закона във всяко предприятие с над 50 души персонал задължително  се избират представители на работниците и служителите. В зависимост от числеността на наетите лица броят на представителите варира между 3 и 9 души. В поделенията на предприятието, където работят повече от 20 души също се избират 1-3 представители на работниците и служителите. Общото събрание на работниците и служителите е органа, който избира с обикновено мнозинство представителите на персонала. Мандатът им може да бъде от 1 до 3 години. За този период, работодателят няма право да уволнява избраните представители на работниците и служителите. Ако Общото събрание реши, функцията на представители може да се изпълнява от упълномощени от синдикалните организации лица. 
Представителите на работниците и служителите са длъжни да запознаят работниците и служителите с получената от работодателя информация и да вземат предвид мнението на хората при провеждането на консултации с работодателя. Ако те пренебрегнат това задължение или злоупотребят с него в името на личните си интереси и работодателя и работниците могат да им потърсят отговорност чрез съда. Трябва да се има предвид, че в Кодекса на труда е дадена възможност да се избират два типа представители на персонала: 

за осъществяване на информиране и консултиране (чл.7а, ал.1); 

за представителство на общите интереси по въпросите на трудовите и осигурителните отношения пред работодателя (чл.7, ал.2). 

Законът предвижда (чл.7а, ал.2) функциите по информиране и консултиране да могат да се предоставят на избраните представители по чл.7, ал.2.от Кодекса на труда. 

Задължения на работодателя и процедура за информиране и консултиране: 
Съгласно промените в Кодекса на труда, работодателят е длъжен да осигури условия за работа (помещение, телефони, кредит от време) на представителите на работниците и служителите. Тези условия се договарят в предварително споразумение между него и избраните от Общото събрание представители. 
Работодателят се задължава да предоставя своевременна, достоверна и разбираема информация за предприятието, както на представителите на работниците и служителите, така и на синдикатите в предприятието. В отделно споразумение между него и представителите ще се определят: вида на информацията и сроковете, в които се предоставя; сроковете, в които представителите ще изготвят своето становище; сроковете за провеждане на консултации; упълномощените представители на работодателя, които ще предоставят информация. 
С изменението на Кодекса на труда се дава за първи път пояснение на процедурата – консултация с представителите на работниците и служителите. Тя включва следните задължителни елементи: 

Предоставяне на становището на работниците и служителите в отговор на информацията от работодателя; 

мотивиран отговор на работодателя по становището на представителите; 

диалог (преговори) и по възможност постигане на споразумение. 

На практика, консултациите (диалогът) с представителите на работната сила стават перманентна характеристика и неразделна част от дейностите, свързани с управлението на предприятието, независимо дали в него има учредени синдикални структури. Когато предприятието има по-малко от 50 души персонал, работодателят е задължен да проведе процедурите по информиране и консултиране с всички работници и служители. Този процес не може да бъде пренебрегван. 

Работодателят е задължен да предостави информация в следните случаи: 

планиране на масово уволнение – срок преди началото на консултациите: 

промени в собствеността на предприятието или на части от него, закупуване на нови мощности, придобиване на други предприятия или части от тях – срок 2 месеца преди събитието; 

икономическо състояние на предприятието, вероятни изменения в дейността – в сроковете за съставянето на счетоводните отчети; 

предстоящи решения, които могат да доведат до съществени промени в организацията на работа или в договорните отношения – срок 1 месец преди промените; 

очакване и настъпване на промени в ситуацията, в структурата и в развитието на заетостта в предприятието, предвиждани подготвителни мерки – 1 месец преди промените. 

Санкции при неизпълнение на задълженията по информиране и консултиране 
Промените в Кодекса на труда предвиждат рязко увеличение на санкциите при неговото нарушаване. Въвежда се и понятието имущественна отговорност на работодателя. Така например, при неизпълнение на задълженията по информиране и консултиране работодателят ще бъде санкциониран с имуществена отговорност в размер от 2500 до 5000 лв. А длъжностното лице, което е допуснало нарушението ще трябва да заплати до 1000 лв. за всеки конкретен случай. Освен тези мерки, при нарушения на правото за информиране и консултиране, закона предвижда възможността, представителите на работниците и служителите да се сезират Инспекцията по труда или да се обърнат към съда. С влизането в сила на закона, трудови спорове ще бъдат и споровете свързани с правото на информиране и консултиране. А присъдените обезщетения по тях няма да са малки. 
Какъв подход да изберем? 
Всъщност, институцията на представителите на персонала дава възможност да се ангажират хората с целите на фирмата, да се подобрят комуникациите и подходите в управлението, да се преодолеят бариерите и задръжките към промяната. Достатъчно е мениджмънтът да се ръководи от разбирането, че мотивиран и ефективен може да бъде само човекът, който е се чувства информиран и удовлетворен от отношението към неговия труд. 







ПРИЛОЖЕНИЕ № 4

УВЕДОМЛЕНИЕ

до работодателя от синдикална организация за определени представители по чл. 7а, ал. 2 от КТ

Вх.№................/..............г.








ДО







..........................................................






(директор, управител и др.)



             на ..........................................................



(наименование на предприятието/подел-то)




гр. .................................................................
УВЕДОМЛЕНИЕ


Уважаеми(а)господин(жа) ..............................................................,
(име на директора, управителя и др.)


С решение от .............(дата) Общото събрание на работниците и служителите в ............................................................... (име на предприятието) на основание чл.7а ал.2 КТ предостави на ръководството на ........................................ (посочва се синдикалната/синдикалните организация/организации) да определи кои работници/служители ще бъдат представители за осъществяване на информирането и консултирането.


С решение № ................../................ г. ръководството на ...............................(синд. организация) определи за представители на работниците и служителите по чл. 7а от КТ следните работници/служители:

1.........................................................................................................., ЕГН .............................

2.........................................................................................................., ЕГН .............................

3.........................................................................................................., ЕГН .............................

                                (посочват се трите имена)

/изброяват се толкова лица, колкото е броя на представителите/


........... г. 
Председател на СС КТ”Подкрепа”/ КНСБ

/дата/


при ..................................................


/място/










(подпис, печат)

ОСМИ МОДУЛ
МЕХАНИЗЪМ НА ВЗАИМОДЕЙСТВИЕ МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛИ И НАЕТИ ЛИЦА ПРИ ОСЪЩЕСТВЯВАНЕ НА ПРОЦЕДУРАТА ПО ИНФОРМИРАНЕ И КОНСУЛТИРАНЕ НА РАБОТНИЦИ И СЛУЖИТЕЛИ В МНОГОНАЦИОНАЛНИ ПРЕДПРИЯТИЯ, ГРУПИ ПРЕДПРИЯТИЯ И ЕВРОПЕЙСКИ ДРУЖЕСТВА/ ЕРС/

ПРАВНО ОСНОВАНИЕ На европейско ниво правото на информиране и консултиране е издигнато във фундаментално право на работниците и служителите. Четири директиви на Европейския съюз имат за цел да направят работниците и служителите граждани на Европа на работното им място чрез информиране, консултиране и участие в управлението на компаниите. Това са Директива 2002/14/ЕС, която създава общата рамка на системите за информиране и консултиране в Европейския съюз, Директива 94/45/ЕС за създаване на ЕРС, Директива 2001/86/ЕО, допълваща Устава на Европейското търговско дружество по отношение на участието на работниците в неговото управление и Директива на Съвета на Европа 2003/72/ЕО, допълваща Устава на Европейското кооперативно дружество относно участието на работниците. Директивите са транспонирани в българското законодателство, като първата е транспонирана чрез изменение и допълнение на Кодекса на труда (2006 г.), а останалите – чрез нов Закон за информиране и консултиране на работниците и служителите в многонационални предприятия, групи от предприятия и европейски дружества („ЗИКРСМПГПЕД”). Законът урежда условията и реда за създаване и функциониране на европейски работнически съвет или процедура за информиране и консултиране на работниците и служителите в многонационални предприятия и групи предприятия и на участие на работниците и служителите в дейността на европейското търговско дружество.

Информирането и консултирането на работниците и служителите съгласно ЗИКРСМПГПЕД има многонационален характер. 
То се осъществява в предвидените случаи когато: 
- въпроси от многонационален характер засягат съществено интересите на работниците и служителите в многонационалното предприятие или групата предприятия;
- по общи въпроси, които се отнасят до самото европейско търговско дружество и неговите дъщерни дружества или клонове, или които са извън правомощията на органите за управление в отделната държава членка;
- по общи въпроси, свързани с европейското кооперативно дружество или всяко от неговите дъщерни дружества или клонове, намиращи се в друга държава членка, или които са извън правомощията на органите за управление в отделната държава членка.
Законът установява принципа, че конкретните въпроси, по които се провежда информирането и консултирането с работниците и служителите, се договарят свободно между страните чрез писмено споразумение. Той съдържа и стандартни правила, които гарантират информирането и консултирането, в случай че липсва такова споразумение.
Стандартните правила определят въпросите от многонационален характер, които се обсъждат на заседания между представителите на органите за управление и на работниците и служителите. Такива са въпросите за икономическото и финансово състояние на многонационалното предприятие или група предприятия, на съответното дружество или неговите дъщерни дружества или клонове, както и тези, които се отнасят до неговата структура, очакваното развитие на дейността, инвестициите и съществените промени в организацията, въвеждането на нови методи на работа или производствени процеси, прехвърлянето на производства, преобразуването на дружества, намаляването на обема на работа или закриването на предприятия, дъщерни дружества, клонове или обособени части от тях, състоянието и възможните тенденции в трудовата заетост, предстоящите масови уволнения, социалната политика, както и други въпроси от взаимен интерес за страните. Разпоредбите на ЗИКРСМПГПЕД не накърняват регламентираните в Кодекса на труда други процедури за информиране и консултиране на работниците и служителите именно поради факта, че с тях се установява информиране и консултиране по въпроси, които имат многонационален характер.
Законът урежда правила за избор на представители на работниците и служителите в съответните органи и техните права и задължения. Работниците и служителите в многонационални предприятия или дружества със седалище в Република България избират своите представители на общо събрание, свикано по реда на Кодекса на труда. Кандидатури за избор на представители на работниците и служителите могат да се предлагат от отделен работник или служител, от групи работници и служители, както и от синдикалните организации в предприятието. Съществува възможност по решение на общото събрание да не бъдат избирани “нарочни” представители, а функциите им по този закон да се предоставят, т.е. възложат и съответно изпълняват, от определени от ръководствата на синдикалните организации представители или на представителите на работниците и служителите по чл. 7, ал. 2 от Кодекса на труда. Общото събрание приема решенията си с обикновено мнозинство от присъстващите. Избраните представители не трябва да бъдат обект на каквато и да е дискриминация в резултат на законосъобразното упражняване на своята дейност и трябва да ползват адекватна закрила при уволнение. 

 С глава втора на закона “Информиране и консултиране с работниците и служителите в многонационални предприятия и групи предприятия” са транспонирани текстовете на Директивата за създаване на Европейски работнически съвет или на процедура за информиране и консултиране с работниците и служителите в предприятия и групи предприятия в рамките на Общността (94/45/ЕО). В нея са уредени задълженията на централния орган за управление на многонационално предприятие, а в случаите на група предприятия ​ на контролиращото предприятие със седалище в Република България, за осигуряване на условия и средства за създаването и функционирането на европейски работнически съвет, избирането на представители на работниците и служителите в специалния орган за преговори и в европейски работнически съвет, създаването на специален орган за преговори, провеждането на преговори за сключване на споразумение и съдържанието му, стандартните правила за създаване на европейски работнически съвет и за информиране и консултиране с него, както и условията за прилагането им. Предвидена е изрична разпоредба, съгласно която стандартните правила за създаване на европейски работнически съвет не отменят установеното в Кодекса на труда право на работниците и служителите да бъдат информирани и с тях да се провеждат консултации при промяна на работодателя и масови уволнения.
Една от конкретните цели, които се постигат чрез разпоредбите за информиране и консултиране, е насърчаването и гарантирането на диалога между представителите на управлението и труда, дори когато става въпрос за многонационално предприятие или група предприятия, които имат клонове или предприятия в две или повече държави членки. 
“Многонационално предприятие” е всяко предприятие с най-малко 1000 работници и служители в държавите членки и с най-малко 150 работници и служители във всяка от най-малко две държави членки. “Група предприятия” са контролиращо предприятие и контролираните от него предприятия, която има най-малко 1000 работници и служители в държавите членки, най-малко две предприятия от групата в различни държави членки и поне две предприятия от групата с най-малко 150 работници и служители в две различни държави членки. “Контролиращо предприятие” е предприятие, което може да упражнява доминиращо влияние по отношение на дейността на друго контролирано предприятие, чрез финансово участие, собственост, начин на управление или по друг начин. С приетите разпоредби се гарантира, че предприятията или групите предприятия, осъществяващи дейност в две или повече държави членки, трябва да информират и да се консултират с представителите на работниците и служителите, които са засегнати от техните решения. 

За да се гарантира надлежното информиране и консултиране с работниците и служителите в предприятия или групи от предприятия, осъществяващи дейност в две или повече държави-членки, е необходимо да се учредят европейски работнически съвети или да се създаде друга подходяща процедура за информиране и консултиране с работниците и служителите. За целта централният орган за управление на съответното предприятие със седалище в Република България е длъжно да започне преговори за сключване на споразумение.
 В преговорите работниците и служителите се представляват от специален орган за преговори, който се състои най-малко от трима членове. Законът съдържа разпоредби за начина, по който се определя конкретният брой на членовете. Спазен е принципът на автономия на страните при водене на преговорите. 
Чрез писмено споразумение между специалния орган за преговори и централния орган за управление и отчитайки конкретните особености, се определят обхватът, съставът, функциите и мандатът на европейския работнически съвет, условията за провеждане на неговите заседания и финансовите и материални средства, необходими за осъществяване на дейността му. 
Законът съдържа разпоредби относно определени допълнителни изисквания, които се прилагат по решение на страните или в случай че органът за управление откаже да започне преговори или при непостигане на съгласие при такива преговори.
 Това са стандартните правила за създаване на европейски работнически съвет и за информиране и консултиране с него. 
Европейският работнически съвет, създаден по силата на стандартните правила, трябва да бъде информиран и с него да бъдат провеждани консултации относно действията на предприятието или групата предприятия, по начин, който да му позволи да направи оценка на възможното отражение върху интересите на работниците и служителите в най-малко две различни държави членки. Информирането и консултирането се осъществява на съвместно заседание, което се провежда най-малко веднъж годишно. Въз основа на доклад от органа за управление за състоянието и перспективите за развитие на многонационалното предприятие или групата предприятия на заседанието се обсъждат въпроси, които засягат интересите на работниците и служителите.  Членовете на европейския работнически съвет са длъжни да информират работниците и служителите за съдържанието на предоставената информация и за резултатите от проведените консултации. Разходите за дейността на европейския работнически съвет са за сметка на органа за управление. Той осигурява на членовете на европейския работнически съвет финансови и материални средства, необходими за изпълнението на техните задължения. За негова сметка са и разходите по организирането на заседанията и осигуряването на превод, по настаняването и пътните разноски на членовете на европейския работнически съвет и неговия постоянен комитет. 
 С глава трета на закона “Информиране и консултиране с работниците и служителите при създаване на европейско търговско дружество” са транспонирани текстовете на Директивата за допълване на Устава на европейското дружество по отношение на участието на работниците и служителите (2001/86/ЕО). В нея са регламентирани задълженията за информиране, избирането на представители на работниците и служителите в специалния орган за преговори и в представителния орган при създаване на европейско търговско дружество, правилата за работа на специалния орган за преговорите, съдържанието на споразумението, стандартните правила за създаване на представителен орган, за информирането и консултирането му и условията за прилагането им, както и стандартните правила на участие на работниците и служителите.
“Участие на работниците и служителите” е всяка форма на информиране, консултиране и участие, чрез която представителите на работниците и служителите могат да оказват въздействие върху приеманите в дружеството решения. “Участие” е възможността представителният орган и/или представителите на работниците и служителите да участват в дейността на дружеството чрез упражняване на правото да избират или определят част от членовете на управителните или надзорните органи на дружеството, или да се противопоставят на определен брой членове на управителните или надзорните органи на дружеството.
Какво представляват Европейските работнически съвети?

Динамичното развитие на Европейската общност предизвика много транснационални компании да разширят своята дейност в Европа. Премахването на ограниченията в търговската дейност и хармонизирането на законодателните норми означава, че както  останалите стоки и услуги, така и финансовите ресурси и работната сила могат да се движат свободно в рамките на Европейския съюз. Големите фирми съответно печелят от подобно обстоятелство. Именно по тази причина все по-значителна част от управленските решения на транснационалните компании се вземат на европейско ниво. По тази причина топ-мениджърите, които управляват европейските офиси и които много често живеят в други страни вземат изключително важни и съдбоносни решения, които се отнасят до бъдещето и до заетостта на все по-нарастващ брой работници от мултинационалните компании.

Преди да се премине към създаване на ЕРС по-голямата част от работниците нямаха реално възможност да изкажат своето мнение пред топ-менъджърите, които реално вземат решениета за бъдещето им. Тези важни решения най-често бяха съобщавани на работниците от административното ръководство като факт вече решен от централния офис. Не съществуваше никаква възможност за консултиране на засегнатите в други страни работници. Когато предприятията разработваха нови политики и методи, които им позволяваха да ползват преимуществата на Европейската общност,  то засегнатите от това работници нямаха никаква възможност и средства да се включат в процеса на подобни привилегии.

Баланс на интереси

Това положение създаваше проблеми защото това означаваше, че Европейския съюз не успяваше да постигне равновесие между интересите на големите компании и на работещите заети в тях. В края на 80-те години членовете на някои управителни съвети на големи компании разбраха че нямат адекватни възможности за информиране и консултиране на европейско ниво и че този факт им създава проблеми. Без добре установени механизми за комуникации и в условията на липса на правила за прозрачност при вземането на решения, страховете и дезинформацията по време на престуктуриране бяха основния източник на проблеми сред харата на наемния труд от различните страни .
 За какво служат ЕРС?

Европейските работнически съвети бяха създадени за да се справят с тези проблеми. Те бяха насочени към:

Създаване на директна и пряка възможност за общуване между всички представители на европейските работещи и топ-мениджмънта на фирмата, независимо от страната в която те живеят.

Гаранция за това, че работещите в различните страни получават едновременно и еднаква информация  за намеренията и наднационалната политика на компанията.

Дават възможност на представителите на работниците от синдикалните организации и от националните ЕРС  да се обединят и да разработят своята позиция на европейско ниво по намеренията на техните работодатели и да представят това свое становище на управленския екип преди  решенията да бъдат взети и провеждани.
В Европейския съюз съществуват три Директиви, които уреждат въпросите с Информирането и Консултирането: Директива 94/45/ЕС за Информирането и Консултирането в транснационални компании, Директива 2002/14/ЕС съдържаща изискванията за  минималните изисквания към Информирането и Консултирането в националните предприятия и  Директивата за европейското дружество. Всички 27 страни - членки са длъжни да транспонират заложените в  тези Директиви изисквания  в своите национални законодателства.* В българското законодателство  Директива 2002/14/ЕС е транспонирана през 2006г. в Кодекса на труда, глава първа, чл. 7а (нов)ДВ,бр.48 “Представители за информиране и консултиране на работниците и служителите”, както и то и в текста на чл. 130в и чл130 г , също нови. Директива 94/45/ЕС, както и  Директивата за европейското дружество, са транспонирани в отделен закон – Закон за информиране и консултиране  с работниците и служителите в многонационални предприятия, групи предприятия и европейски дружества. ДВ,бр.57 от 14 юли 2006г, в сила от датата на присъединяване на Република България към Европейския Съюз – 1 януари 2007г.  

Ако в  старите страни-членки тези законодателни норми се прилагат от доста време, то в новите тази материя е в сила от по-кратък период. Следователно става въпрос за необходимост от развитие на култура за информиране и консултиране за процесите, които  протичат в дадено национално предприятие. Този процес придобива  по-голяма значимост тъй като глобализацията обхваща все повече предприятия. С присъединяването към Европейския съюз на новите страни – членки на 1 май 2004 и на 1 януари 2007 година вътрешният Европейски пазар се разшири още повече. По тази причина представителите на работниците ежедневно се сблъскват със сливания, изкупувания на предприятия  и премествания на производства, съпроводени  с масови уволнения и промени в   производството и в трудовата заетост. Всички вземани решения дават отражение върху работните места в Европа, както в големите, така и в малките и в средните предприятия.

Правото на информиране и консултиране позволява на работниците да изискват и получават информация за организацията на  производството през предходни периоди и за бъдещите намерения на предприятието, с цел да разберат по- добре това, което предстои и  да могат да настояват и предлагат промени в изпълнението на бъдещите стратегии за запазване, доколкото е възможно, на работните  места и условията на труд. Разбира се, работодателят е в правото си да вземе сам своите решения, но правото за информиране и консултиране е инструмент на социалния диалог между самите работници, както и между работниците и техните представители,  също и с ръководството на предприятието.

С тази цел представителите на работниците трябва:
· Да познават много добре своето предприятие ;

· Да бъдат в състояние да направят анализ за неговата дейност в социално-икономически аспект, в частност на въпросите за информирането и консултирането на работниците и на колективното трудово договаряне ;

· Да създадат условия за  да се разбират и работят заедно.

· Да притежават психологически и комуникативни знания и умения с оглед осъществяване на функциите по консултиране и информиране

· Да познават националното законодателстно, уреждащо информирането и консултирането на работниците и служителите на държавата в която се намира седалището на централния орган на управление на мултинационалното предприятие.

                   Освен технически, икономически и лингвистични познания,   представителите на работниците трябва да могат да :

· се адаптират бързо в различните условия на представителност на работещите в ЕРС от различните страни 

· Да преодоляват трудностите с комуникацията – това не е въпрос само на владеене на езици, а също и на познаване на различните културни специфики и на съответната различна методология на представителност на работещите.

· Да се ориентират добре относно възможностите за сътрудничество между отделните членове на ЕРС

· Да разработят стратегия за комуникация и информиране между работещите, които представляват в ЕРС

· Да познават добре и да ползуват национални източници и разработки, подпомагащи работата им в ЕРС, като същевременно ги предоставят и на своите колеги  - например счетоводна експертна оценка от Франция, индекс с показатели от Германия и др.

ДЕВЕТИ МОДУЛ
МЕХАНИЗЪМ НА ИНСТИТУЦИОНАЛНО ВЗАИМОДЕЙСТВИЕ МЕЖДУ РАБОТОДАТЕЛИТЕ И НАЕТИТЕ ЛИЦА. СОЦИАЛЕН ДИАЛОГ И СОЦИАЛНО СЪТРУДНИЧЕСТВО

                  СОЦИАЛЕН ДИАЛОГ – СТРУКТУРИ, МЕТОДИ И ПОЛЗИ
 Развитието на гражданското общество се осъществява въз основа на европейските принципи на сътрудничество, отговорността и солидарността. Социалният диалог в България е основа за развитие на гражданското общество. Социалната политика е сферата, която не може да се развива без активното участие на трите страни – правителство, работодатели и синдикати. Един от най-важните етапи в това развитие е подходът на съгласуваност на политиките чрез активен социален диалог.

             Ключът към успешна социална политика е постигането на ефективен социален диалог на местно и регионално ниво. Това ще помогне за справяне с предизвикателствата, пред които е изправен и с които се сблъсква бизнесът у нас по отношение на индустриалното преструктуриране, трудовото законодателство, формирането на политика на трудовия пазар и социалната защита.

             Ролята на социалните партньори не само е включена в законодателството на Европейската общност, но се засилва с течение на годините. По този начин представителите на работодателите и синдикатите се превръщат в основен гарант както за прилагане принципите на Европейския съюз, така и за постигане на успехи в социалния диалог.

Социален диалог -Тристранно сътрудничество

        Държавата осъществява регулирането на трудовите и непосредствено свързаните с тях отношения, осигурителните отношения, както и въпросите на жизненото равнище в сътрудничество и след консултации с представителните организации на работниците и служителите и на работодателите. Обхватът на въпросите на жизненото равнище  - предмет на консултации, се определя с акт на министерския съвет по предложение на Националния съвет за тристранно сътрудничество.

                Национален съвет за тристранно сътрудничество

        Сътрудничеството и консултациите на националното равнище се осъществяват от Националния съвет за тристранно сътрудничество /НСТС/.

        Националният съвет за тристранно сътрудничество се състои от по двама представители на Министерския съвет, на представителните организации на работниците и служителите и на работодателите. Министерския съвет определя своите представители, а представителите на представителните организации на работниците и служителите и на работодателите се определя от техните ръководства съгласно устава им.

      НСТС се ръководи от заместник министър-председател.

      НСТС избира от лицата, представляващи по закон организациите на работниците и служителите и на работодателите на ротационен принцип по един заместник-председател на съвета за срок от 1 година.

Дейността на Съвета е организирана в комисии с предметен обхват по въпросите на:

доходите и жизненото равнище; осигурителните отношения;

трудовото законодателство; социалните последици от преструктурирането и приватизацията; бюджетната политика

В случаите, при които се налага обсъждането на въпроси извън обхвата на комисиите се създават временни работни групи към НСТС за тяхното решаване.

           Отраслови, браншови и общински съвети за тристранно сътрудничество
        Сътрудничеството и консултациите по отрасли, браншове и общини се осъществяват от отраслови, браншови и общински съвети за тристранно сътрудничество. 

         Отрасловите, браншовите  и общинските съвети за тристранно сътрудничество се състоят от по двама представители на съответното министерство, друго ведомство или общинска администрация, за представителните организации и служителите и на работодателите. 

                        Общинските, отрасловите и браншовите съвети за тристранно сътрудничество обсъждат и дават мнение при уреждането на специфични въпроси по трудовите и непосредствено свързаните с тях отношения и по въпросите на жизненото равнище за съответната община, отрасъл или бранш.

                  Функции на съветите за тристранно сътрудничество

            НСТС обсъжда и дава мнения по законопроекти, проекти на подзаконови нормативни актове и решения на Министерския съвет.

            Мнение от националния съвет за тристранно сътрудничество могат да искат:

1. Президентът на Републиката

2. Председателят на Народното събрание и председателите на постоянните комисии на народното събрание

3. Министър-председателят

             Отрасловите, браншовите  и общинските съвети обсъждат и дават мнение при уреждането на специфичните въпроси за съответния отрасъл, бранш или община.

 Мнение се дава по искане на държавния орган, който урежда съответните въпроси, или по инициатива на отрасловите, браншовите и общинските съвети за тристранно сътрудничество. Социален диалог се провежда и на ниво предприятие, в който участват работодателят и организациите на работниците и служителите и на работодателите, без да се изисква от закона те да членуват в синдикална организация, призната за представителна на национално равнище. 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. 

Други органи на държавната администрация, в които силно е застъпен социалният диалог и в които участват структури на гражданското общество са:
- Надзорният съвет на Националния осигурителен институт

- Надзорният съвет на Националната здравноосигурителна каса

- Надзорният съвет на Националния институт за помирение и арбитраж

- Надзорният съвет на фонд "Гарантирани вземания на работниците и служителите при несъстоятелност на работодателя"

- Националният съвет за насърчаване на заетостта

- Националният съвет по условия на труд

- Управителният Съвет на фонд "Условия на труд"

- Управителният съвет на фонд "Социално подпомагане"

- Националният съвет по рехабилитация и социална интеграция

- Съвет за социално подпомагане

- Консултативен съвет по проблемите на равенството между мъжете и жените

На принципите на организираното гражданско общество работи и създаденият през 2001 година Икономическият и социален съвет и чрез различните представени в него организации изразява и защитава интересите на гражданите.

Браншовото и отрасловото колективно трудово договаряне е един от основните механизми на взаимодействие между работодателите и синдикатите. Освен това  се  осъществява  тристранно договаряне на размера на минималната работна заплата при отчитане на размера на линията на бедност и темповете на средната брутна работна заплата, както и други важни макроикономически показатели.
Пример за успешен социален диалог у нас е договарянето на Минималните осигурителни прагове, работодатели и синдикати се договарят успешно. Прилагането на минимален осигурителен доход по икономически дейности и квалификационни групи професии цели пресичането на неблагоприятната тенденция на формално осигуряване върху минимална работна заплата и нерегламентирано изплащане на по-високо трудово възнаграждение. Въвеждането на минималните осигурителни прагове доведе до по-голяма социална сигурност за работниците и служителите.
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