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ВЪВЕДЕНИЕ
Глава І. ТРУДОВ ДОГОВОР: ЗАДЪЛЖЕНИЯ НА РАБОТОДАТЕЛИТЕ И НАЕТИТЕ ЛИЦА; ЗАЩИТА, ОСИГУРЯВАНА ПРИ НАЛИЧИЕ НА ТРУДОВ ДОГОВОР

        1. Задължения на работодателите и наетите лица

        Задълженията на страните по трудовия договор – работодателят и наетото лице (работещият) ще бъдат разгледани в настоящото изследване в светлината на някои по-общи правни проблеми, свързани с правната същност на трудовия договор, като неговото съдържание, форма, страни, видове и др.

1.1. Правна уредба на трудовия договор.
Основанието за възникване на индивидуалното трудово правоотношение е уредено в Глава V, Раздел І от Кодекса на труда (КТ – ДВ, бр. 26 и 27 от 1986г., изм. и доп.). Освен тази  сравнително изчерпателна уредба на законово равнище, са издадени и още три наредби от Министерския съвет (МС). Те са:
1.1.1. Наредба за работа на лицата, ненавършили 15 годишна възраст, приета с Постановление на Министерския съвет (ПМС)      № 72 от 30.12.1986 г. (ДВ, бр. 8 от 1987 г., изм.);
1.1.2. Наредба № 4 от 11.05.1993г. за документите, които са необходими за сключване на трудовия договор, издадена от министъра на труда и социалните грижи (ДВ, бр. 44 от 1993 г.), която урежда документите, с които се удостоверяват отделните качества, необходими за сключването на трудов договор. Тази наредба се прилага и за другите основания за възникване на индивидуално трудово правоотношение - избор и конкурс;
1.1.3. Наредба № 5 от 25.12.2002 г. за съдържанието и реда за изпращане на уведомлението по чл. 62, ал. 4 от Кодекса на труда, издадена от министъра на труда и социалната политика (ДВ, бр. 1 от 3.01.2003 г., изм.), която е приета във връзка с едно от последните изменения на КТ, отнасящо се до изискване за регистрация на трудовите договори в Националния осигурителен институт (НОИ) (ДВ, бр. 120 от 29.12.2002 г., в сила от 2003 г.). Тя урежда условията и сроковете за изпращане до НОИ на задължителното уведомление при сключване и изменение на трудовите договори.

Най-общо трудовият договор може да се определи като съглашение между работодателя и работника (носителя на работната сила), по силата на което работодателят се задължава да осигури благоприятни и здравословни условия на труд и да заплаща трудово възнаграждение, а работникът се задължава да предоставя работната си сила при спазване на трудовата дисциплина
. Според проф. В. Мръчков, КТ не съдържа легална дефиниция на трудовия договор, но за сметка на това неговият подход е прагматичен и се изразява в регламентиране на редица практически важни въпроси на този договор, като страни, съдържание, форма и др.

Трудовият договор е двустранен. Той следва да се разграничава от двустранния характер на трудовото правоотношение (права + задължения). Във връзка с това В. Мръчков отбелязва, че за всяка от страните по него възникват насрещни права и задължения
. 
Трудовият договор е възмезден, по силата на изричната разпоредба на чл. 242 от КТ, където е указано, че „Положеният труд по трудово правоотношение е възмезден.” Това е така и по силата на повелителната разпоредба на чл. 124 от КТ, в която е изтъкнато, че “По трудовото правоотношение работникът или служителят е длъжен да изпълнява работата, за която се е уговорил, и да спазва установената трудова дисциплина, а работодателят – да осигури на работника или служителя условия за изпълнение на работата и да му плаща възнаграждение за извършената работа.” Затова сред минимално необходимите елементи за сключване на трудовия договор е заплащането на трудово възнаграждение (чл. 66, ал. 1, т. 7 от КТ). 
Трудовият договор е винаги кумутативнен. Съгласно чл. 66, ал. 2 от КТ, „С трудовия договор се определят мястото и характерът на работата и трудовото възнаграждение на работника или служителя.” Още към момента на сключване, работникът/служителят знае какво дължи, но и работодателят знае какво и кому дължи. 
Трудовият договор е консесуален. Той се сключва в момента на постигане на съгласие между страните, а не със започването на реално изпълнение. Този извод се налага от чл. 63, ал. 4 от КТ, където е отбелязано, че „Изпълнението на задълженията по трудовия договор започва с постъпването на работника или служителя на работа, което се удостоверява писмено.”
Трудовият договор е формален, защото в чл. 62, ал. 1 от КТ е указано, че „Трудовият договор се сключва в писмена форма”, т. е. писмената форма е условие за неговата действителност
. Следователно той задължително се сключва в писмена форма.
1.2. Трудов договор и трудово правоотношение. 
1.2.1. Трудовият договор е основание за възникване на трудовото правоотношение. В него е изразена волята на страните да създадат помежду си една правна връзка, свързана с предоставянето на работна сила. Трудовият договор е правопораждащ юридически факт за възникване на трудовото правоотношение. Той трябва да се разграничава от трудовото правоотношение. Понякога под "трудов договор" се разбира не само трудовия договор като основание за правоотношението, но и самото трудово правоотношение. Тези понятия обаче, не са синоними. Трудовото правоотношение е последица, която възниква в резултат от сключването на трудовия договор. Трудовият договор следва да се различава от симулативните договори, които се използват за прикриване на трудовото правоотношение. 
1.2.2. Втората разграничителна черта се отнася до зависимият характер на труда. Възникналото с трудовия договор правоотношение е трудово правоотношение по полагането на наемен труд, при който работата се изпълнява при определени условия, на определено място, по установен ред. При гражданските договори няма защита на служителя. 
Трудовият договор е способ за определяне на част от съдържанието на трудовото правоотношение.
1.2.3. Трудовият договор следва да се разграничава от трудовото правоотношение. Понякога под "трудов договор" се разбира не само основанието за правоотношение между страните, но и самото трудово правоотношение. Тези понятия обаче, не са синоними. Трудовото правоотношение е последица, която възниква в резултат от сключването на трудовия договор. Той следва да се различава от симулативните договори, които се използват за прикриване на трудовото правоотношение.
1.3. Сключване и съдържание на трудовия договор. 

        1.3.1. Страни по трудовия договор.
Те са посочени в чл. 61, ал. 1 от КТ, според който „Трудовият договор се сключва между работника или служителя и работодателя.” По правило, едната от страните по трудовото правоотношение винаги е бъдещият работник (служител). Той може да участва в сключването на трудовия договор лично, непосредствено (това е правилото), да направи лично волеизявление, което ако бъде прието от насрещната страна създава трудово правоотношение между двете страни. 
Когато на работа постъпват лица, ненавършили 15 години е необходимо и писмено съгласие на родителите. Ако са непълнолетни, но са навършили 15 г., такова съгласие не се изисква. Този извод се налага от разпоредбата чл. 301, ал. 2 от КТ, където е посочено, че: „По изключение могат да се приемат на работа и лица от 15 до 16 години за извършване на работи, които са леки и не са опасни или вредни за здравето  и за правилното им физическо, умствено и нравствена развитие”.
Втора хипотеза при която трудовият договор се сключва чрез представител е уредена в чл. 61, ал. 3 от КТ. Там е отбелязано, че: „Трудов договор може да се сключи и с група от лица – непосредствено или чрез упълномощен от тях представител. В този случай за работодателя и за всяко лице от групата възникват същите права и задължения, както ако договорът би бил сключен с всяко едно от тях.” Съгласно тази разпоредба трудовият договор може да се сключи и с няколко лица чрез представител. Това е т. нар. "групов трудов договор". В този случай, договорът се сключва от представителя, неговото волеизявление участва, като за работодателя и всички лица възникват права и задължения, както ако той се сключва поотделно от всеки от тях. 
Работодател може да сключи трудовия договор лично (това е правилото) ако е физическо лице. Ако е юридическо лице - чрез негов представител (управител и т.н.). 
Съгласно една хипотеза обаче, трудов договор може да се сключи не с работодателя, а непосредствено по-горестоящия орган. Трудовото правоотношение обаче не възниква с този орган, а с работодателя. 
1.3.2. Съдържание на трудовия договор. 
То е очертано в чл. 66, ал. 1 от КТ, чрез изброяване на 8 задължителни компоненти на договора, а именно: мястото на работа, наименованието на длъжността и характера на работата, датата на сключването му и началото на неговото изпълнение, времетраенето му, размера на основния и удължения платен годишен отпуск и на допълнителните платени годишни отпуски, еднакъв срок на предизвестие и за двете страни при прекратяване на трудовия договор, основното и допълнителните трудови възнаграждения с постоянен характер, както и периодичността на тяхното изплащане, и продължителността на работния ден или седмица (т. 1 – 8). Това е съдържанието на волеизявленията, необходими за неговото сключване. Разделя се на необходимо (задължително) и допълнително (факултативно). Без необходимото съдържание не е налице юридическия факт, с който законът свързва съдържанието на съответното трудово правоотношение. В необходимото съдържание се включват:
1.3.2.1. Характер на работата (трудова функция на работника/служителя), показва какво работникът/служителят дължи по трудовото правоотношение. Най-често се определя в трудовия договор чрез посочване на длъжността, която ще заема работникът. Основните белези на трудовата функция са предмета на труда, обема на труда и условията на труд. Възможно е тя да се определи и описателно.
1.3.2.2. Място на работа – определя териториалните граници, където работникът ще прилага работната си сила (напр. отдел "архив" в Софийски градски съд). Мястото на работа трябва да се отличава работното място (съгласно § 1, т. 4 от Допълнителните разпоредби на КТ, „Работно място е помещение, цех, стая, нахождение на машина, съоръжение или друго подобно териториално определено място в предприятието, където работникът или служителят по указание на работодателя полага труда си в изпълнение на задълженията по трудовото правоотношение.”). Ето защо понятието "работно място" е по-тясно от понятието "място на работа", напр. работното място е конкретна машина и т.н.
Следователно, за разлика от мястото на работа, което се определя по взаимно съгласие на страните, работното място се определя едностранно от работодателя.
1.3.2.3. Трудово възнаграждение е важен елемент на трудовия договор. При сключването му, страните трябва да определят основното трудово възнаграждение и допълнителните трудови възнаграждения, свързани с допълнителните условия на труд (срв. КТ и Наредбата за допълнителните и други трудови възнаграждения).
1.4. Допълнителни клаузи на договора. 
Съгласно чл. 66, ал. 2 от КТ, “С трудовият договор могат да се уговарят и други условия, свързани с предоставянето на работната сила, които не са уредени с повелителни разпоредби на закона, както и условията, които са по-благоприятни за работника или служителя от установените с колективния трудов договор.” Те се прибавят към минимално необходимите, но и без сключването им може да възникне валидно трудово правоотношение. Страните нямат задължение да ги включват, но ако някоя пожелае това, то необходимо е и съгласието на другата страна. 
Следователно, предмет на такива допълнителни уговорки могат да бъдат само условия, свързани с предоставянето на работната сила (срок, заплати, транспортни разходи и т.н.). 
Границите на договорната свобода се определят преди всичко от предмета на договаряне и съдържанието на допълнителните уговорки. От една страна, допълнителните уговорки не трябва да са уредени с повелителни норми на закона. Второто ограничение е свързано с облагоприятстващото начало. С трудовия договор се постига само най-благоприятното за работника/служителя отношение. 
С индивидуалния трудов договор могат да се постигнат само по-добри условия в сравнение с колективния трудов договор, а с колективния договор могат да се уговорят само по-благоприятни клаузи в сравнение със законодателството (практически получава се тристепенна защита на работника).
          1.5. Значение на трудовия договор.
Законът прогласява принципа на едностранна неизменност на трудовото правоотношение. Съгласно чл. 118, ал. 1 от КТ, „Работодателят или работникът или служителят не могат да променят едностранно съдържанието на трудовото правоотношение освен в случаите и по реда, установени в закона.” Нито една от двете страни не може едностранно да променя елементи от необходимото или допълнителното съдържание на трудовия договор.
От друга страна в чл. 213, ал. 2 от КТ е посочено, че „Работодателят и виновните длъжностни лица солидарно дължат обезщетение на работника или служителя, когато незаконно не са допуснали на работа през времето, докато трае изпълнението на трудовото правоотношение. Това обезщетение е в размер на брутното трудово възнаграждение на работника или служителя за времето на незаконното недопускане на работа.”

Следователно работникът или служителят има право на обезщетение при едностранна промяна на задълженията по трудовото правоотношение.
Съгласно чл. 327, т. 3 от КТ, „Работникът или служителят може да прекрати трудовия договор писмено, без предизвестие, когато: т. 3 работодателят промени мястото или характера на работата или уговореното трудово възнаграждение освен в случаите, когато има право да извърши такива промени, уговорени с трудовия договор или с колективния трудов договор, или установени с нормативен акт.” 
Следователно работникът или служителят може едностранно да прекрати трудовият договор при незаконно изменение или неизпълнение на задълженията на работодателя, като формата е писмена.

          1.6. Форма на трудовия договор. 

В чл. 62, ал. 1 от КТ изрично е изтъкнато, че „Трудовият договор се сключва в писмена форма.” Както вече беше посочено, трудовият договор се сключва само в писмена форма. Писмената форма създава яснота, определеност и сигурност в отношенията между страните.
Съгласно практиката, обичайната форма за сключване на трудов договор е чрез единен акт. Освен в единен акт, трудов договор може да се съдържа и в два различни акта:
 а/ Акт №1 - волеизявление на работника/служителя (напр. молба);
б/ Акт №2 - изявление на работодателя, може и заповед.
Когато трудовият договор се сключва с два отделни акта е необходимо пълно съвпадение на насрещните волеизявления.
         Съгласно чл. 62, ал. 6 от КТ,  „Документите, които са необходими за сключване на трудовия договор, се определят от министъра на труда и социалната политика.” (аналогично изискване фигурира и в Наредба № 4 от 1993г.). Във връзка с това, при сключването на трудов договор трябва да се представят документи, удостоверяващи отделни качества на бъдещия работник - диплома, медицинско свидетелство и т.н. 
С измененията на КТ от 2002г., в сила от 2003г., се установи изискването за регистрация на трудовите договори в НОИ. 
По силата на чл. 3, т. 1 от Наредба № 5 за съдържанието и реда за изпращане на уведомлението по чл. 62, ал. 4 от КТ, работодателят е длъжен в тридневен срок от сключването или изменението на трудовия договор или от издаване на Постановлението по чл. 405а от КТ, както и в седемдневен срок от прекратяване на трудовия договор да изпрати уведомление до НОИ.

Работодателят е длъжен да връчи на работника/служителя преди постъпването му на работа, копие от завереното от НОИ уведомление.

Работодателят няма право да допуска до работа работника/служителя, преди да му е връчил екземпляр от подписания договор и копие от завереното от НОИ уведомление. Съгласно чл. 63, ал. 4 от КТ, „Изпълнението на задълженията по трудовия договор започва с постъпването на работника или служителя на работа, което се удостоверява писмено.” Доколкото КТ не определя изрично времето на сключване на трудовия договор, съгласно чл. 46, ал. 2 от Закона за нормативните актове (1973г.), по аналогия за тези случаи се прилага чл. 14 от Закона за задълженията и договорите (1950г.). В самият договор трябва да се разграничава момента на възникване на трудовото правоотношение от началото на изпълнението. 

Начало на изпълнението е започването на фактическото упражняване на правата и изпълнение на задълженията по трудовото правоотношение. То може да съвпада с момента на сключване на трудовия договор, но обикновено го следва. 
Изпълнението започва с постъпването на работника/служителя на работа и се удостоверява писмено. В КТ е определен едноседмичен срок за постъпването на работа (чл. 63, ал. 3). Във всеки един момент работникът може да постъпи на работа (но не е длъжен), а работодателят е длъжен да го приеме с оглед на заплахата от имуществена санкция за нарушаване на това задължение. В чл. 213, ал. 1 от КТ е указано, че “При незаконно недопускане на работник или служител, с когото е създадено трудово правоотношение по реда на глава пета, да постъпи на работа работодателят и виновните длъжностни лица дължат солидарно на работника или служителя брутното трудово възнаграждение за съответната длъжност от деня на явяването, за да постъпи на работа, до неговото действително допускане на работа.”
Ако в срока за постъпване на работа, работникът не постъпи, смята се, че трудовото правоотношение не е възникнало. Този извод се налага от разпоредбата на чл. 63, ал. 3 от КТ, където е отбелязано, че: „Работникът или служителят е длъжен да постъпи на работа в едноседмичен срок от сключването на трудовия договор, освен ако страните са уговорили друг срок. Ако работникът или служителят не постъпи на работа в този срок, трудовото правоотношение се смята за невъзникнало, освен ако това се дължи на независещи от него причини, за които той е уведомил работодателя до изтичането на срока.” 
Това условие не се прилага, ако непостъпването на работа се дължи на независещи от работника причини, за което той е уведомил работодателя (плюс доказателства) преди изтичане на срока.
1.7. Видове трудови договори.
          В зависимост от целта, за която се сключват, трудовите договори биват:
а) обикновен трудов договор;
б) трудов договор със срок за изпитване;
в) трудов договор за ученичество.

1.7.1. Обикновен трудов договор - сключва се за извършването на определена работа срещу заплащане на определено трудово възнаграждение.
1.7.2. Трудов договор със срок за изпитване (чл. 70 и 71 от КТ).

С него се цели да се провери годността на работника или служителя да извършва определена работа при определени условия. Проверката се осъществява в процеса на изпълнение на работата. Клаузата за изпитване може да бъде в полза и на двете страни. Изпитването се провежда в определен срок, най-много шест месеца. Изпитването през този период трябва да бъде реално, изключват се периодите, когато работникът не изпълнява своята работа.
По време на изпитването между страните съществува нормално трудово правоотношение с всички изискуеми права и задължения (чл. 70, ал. 3 КТ). Клаузата за изпитване позволява договорът да бъде прекратен без предизвестие до изтичане на срока. Правото принадлежи на страната, в чиято полза е уговорен срокът. 
Преценката за прекратяване на договора е окончателна и не подлежи на съдебен контрол, защото изпитването е една оценъчна дейност.
Договорът не е срочен, защото срокът не е прекратително условие. С неговото изтичане договорът не се прекратява. Този извод произтича от разпоредбата на чл. 71, ал. 2 от КТ, където е указано, че „Трудовият договор се смята за окончателно сключен, ако не бъде прекратен по предходната алинея до изтичане на срока за изпитание.”
Окончателният договор може да бъде срочен или безсрочен, но при сключването на договора със срок за изпитване, страните трябва да посочат какъв ще бъде неговия вид.

Съгласно чл. 70, ал. 5 от КТ, „За една и съща работа с един и същ работник и служител в едно и също предприятие трудов договор със срок за изпитване може да се сключва само веднъж.”. 
Трудовият договор със срок за изпитване се сключва само при постъпване на работника на работа. С изтичането на срока, този договор за изпитване става обикновен трудов договор за изпълнение на работата, за която е извършено изпитването.
1.7.3. Трудов договор за ученичество.
Правната уредба на трудовия договор за ученичество се съдържа в чл. 230 - 233 от КТ.  Целта на договора е да се придобие трудова квалификация в процеса на изпълнение на работата. В чл. 230, ал. 1 от КТ фигурира легална дефиниция на този договор. 
В тази разпоредба е указано, че: „С договора за ученичество работодателят се задължава да обучи ученика в процеса на работата по определена професия или специалност, а ученикът – да я усвои.”  Такъв договор може да се сключи за работа, свързана с практически умения, а не знания. В чл. 230, ал. 2 от КТ е очертано съдържанието на разглеждания договор. Там е изтъкнато, че „С договора се определят формите, мястото и времетраенето на обучението, което не може да бъде повече от 6 месеца, обезщетението, което страните си дължат при неизпълнение, както и други въпроси, свързани с осъществяването на обучението.” 
Същевременно в ал. 3 на чл. 230 от Кодекса е отбелязано, че: „С договора страните определят и срока, през който ученикът се задължава да работи при работодателя след успешно завършване на обучението, а работодателят – да му осигури работа съобразно придобитата квалификация. Този срок не може да бъде по-дълъг от 3 години.” Този договор е трудов, но има и допълнително изискване за придобиване на съответната трудова квалификация. 
Като особеност на договора може да се отбележи допълнителното задължение на работодателя да обучава работника в процеса на работата по чл. 230, ал. 1 от КТ.
Доколкото при изпълнението на работата ученикът се учи, законът предвижда своеобразно гаранционно правило за неговото възнаграждение съгласно чл. 230, ал. 4 от кодекса. В тази разпоредба е изтъкнато, че: “През време на обучението ученикът получава трудово възнаграждение според извършената работа, но не по-малко от 90 на сто от минималната работна заплата, установена за страната.”.
Удостоверяването на придобитата професионална квалификация става чрез изпит. Това изискване е уредено в чл. 231, ал. 1 от КТ, където е указано, че: „Резултатът от обучението при договор за ученичество се установява чрез теоретико-практически изпит на ученика.”
В чл. 231, ал. 3 от КТ се регламентира правото на отпуск, свързано с придобиването на квалификация. В тази разпоредба е отбелязано, че: „При завършване на обучението ученикът има право на платен отпуск за подготовка за явяване на изпит в размери, уговорени с работодателя, но не по-малко от 12 работни дни. При повторно явяване на изпит той има право на неплатен отпуск в размер на 12 работни дни, който се признава за трудов стаж.”
1.7.4. Трудови договори за допълнителен труд.

Допълнителни трудови договори са тези, които се сключват при наличието на основен трудов договор. Възможно е да се сключат допълнителни трудови договори със същия или с друг работодател.
1.7.4.1. Работникът или служителят може да сключи със своя работодател по основното трудово правоотношение три вида допълнителни трудови договори:
а) Договор за вътрешно заместване (чл. 259, ал. 1, изр. 1 от КТ). Заместващият работник/служител може да ползва всички права и задължения на замествания, включително и на трудовото възнаграждение, ако това е по-благоприятно за него. Следователно, заместващият има право на по-благоприятното трудово възнаграждение;
б) Договор за вътрешно съвместителство
Съгласно чл. 259, ал. 1, изр. 2 от КТ, „Ако той изпълнява през това време и своята работа или длъжност, има право и на допълнително трудово възнаграждение, което се уговаря между страните по трудовото правоотношение.” Следователно работникът не само замества, но изпълнява и своята работа, заплаща му се допълнително трудово възнаграждение;
в) Договор за допълнителен труд
В чл. 110 от КТ е указано, че: „Работникът или служителят може да сключва трудов договор с работодателя, при когото работи, за извършване на работа, която не е в кръга на неговите трудови задължения, извън установеното за него работно време.” 
В тази хипотеза характерната особеност е, че работата се извършва извън установеното работното време. Допълнителна работа не трябва да се възлага за същата трудова функция. Работата по разглеждания допълнителен трудов договор не се зачита за трудов стаж.
В КТ фигурира и друга правна възможност за работника и служителя, отнасяща се до сключването на трудов договор за допълнителен труд, но при друг работодетел. 
Тя е уредена в чл. 111 от същия кодекс, където е изтъкнато, че: „Работникът или служителят може да сключва трудови договори и с други работодатели за извършване на работа извън установеното за него работно време по основното трудово правоотношение (външно съвместителство, освен ако не е уговорено друго в индивидуалния му трудов договор по основното му трудово правоотношение.” Това е т. нар. “трудов договор за външно съвместителство”. Той се сключва с работодател, различен от този по основното трудово правоотношение. Работата по него, също както при хипотезата по чл. 110 от КТ, не се зачита за трудов стаж. 
Ограничението на работното време при полагането на допълнителен труд не трябва да води до нарушение на междудневната и междуседмична почивка. Това задължение е регламентирано в чл. 113, ал. 1 от КТ, където е посочено, че: „Максималната продължителност на работното време по трудов договор за допълнителен труд заедно с продължителността на работното време по основното трудово правоотношение при подневно изчисляване не може да бъде повече от: 1. 40 часа седмично – за ненавършилите 18-годишна възраст работници и служители; 48 часа седмично – за другите работници и служители.”
Накрая следва да се отбележи обстоятелството, че в чл. 112 от КТ е установена забрана за полагане на допълнителен труд от определени категории работници и служители. Те са подразделени в две основни групи, а именно: 
а) работещи “при специфични условия и рисковете за живота и здравето им не могат да бъдат отстранени или намалени, независимо от предприетите мерки – за работа при същите или други специфични условия; и 
б) определените в закон или акт на МС.

1.8. Защита, осигурявана на работниците и служителите при наличие на трудов договор.

Правната уредба в тази насока може да бъде очертана в следните основни направления:


1.8.1. Съдебна защита срещу неправомерно прекратяване на трудовото правоотношение. Тя е уредена в чл. 357 – 362 от КТ;


1.8.2. Налагане на принудителни административни мерки от контролните органи за предотвратяване и преустановяване на нарушенията на трудовото законодателство в разглежданата област, както и за предотвратяване и отстраняване на вредните последици от тях (чл. 404 – 405 от КТ);


1.8.3. Административно-наказателна отговорност за нарушаване на трудовото законодателство в разглежданата област (чл. 414 от КТ). 
Ако работодателят не подлежи на по-тежко наказание, той ще бъде санкциониран с имуществена санкция (ако е юридическо лице или едноличен търговец) или глоба в размери от 10 000 до 15 000 лв., като за виновното длъжностно лице глобата е от 2 500 до 10 000 лв.

1.8.4. Наказателна отговорност за престъпления против трудовите права на гражданите (чл. 172 от НК – ДВ, бр. 26 от 1968г., изм. и доп.).
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2. Общи задължения на работодателите за осигуряване на нормални условия за изпълнение на работата по трудово правоотношение.


  
При постъпване на нов служител, работодателя има задължение да изготви набор от документи и да ги предостави за подпис на работника/служителя, както и да предприеме необходимите мерки за организацията на дейността по осигуряване на нормални условия на труд на работното място. Тези от тях, които имат по-общо значение в разглежданата насока ще бъдат разгледани накратко по-долу в тази част на изследването.


2.1. Изготвяне на длъжностна характеристика – тя е неразделна част от трудовия договор и работодателят има задължение да я връчи на работника/служителя заедно със справката за приетото уведомление в Националната агенция по приходите (НАП). 
В длъжностната характеристика се описват конкретните задължения и отговорности за заеманата длъжност, с които работникът следва подробно да се запознае. Изпълнението на това условие се удостоверява с подписана от лицето декларация.

2.2. Условия на труд – отново задължение на работодателя е да запознае и инструктира работника/служителя с условията на труд в предприятието, както и да подсигури документалното удостоверяване за запознаването.

Работодателят има водещата и най-отговорна роля при осъществяването на дейностите в предприятието за осигуряване подходящи и преди всичко оптимални условия на труд. Той е задължен да организира въвеждането и поддържането на Система за управление безопасността и здравето при работа.(СУБЗР). Целта е системата да не бъде формална, а реално да подпомага постигането на минимум условия на труд, съответстващи на изискванията на нормативната уредба.
2.2.1.Основни задължения на работодателя за осигуряване подходящи условия на труд.
2.2.1.1. Да предотвратява или ограничава проявлението на професионалните рискове;

2.2.1.2. Да оценява рисковете на работните места при избора на работното оборудване и технологиите, при използването на различни вещества и материали;

2.2.1.3. Предприеманите мерки и прилаганите методи да бъдат интегрирани с всички дейности в предприятието и на всички йерархични нива в управлението;

2.2.1.4. Да планира подходящи мерки за борба с рисковете на мястото на възникването им;

2.2.1.5. Да организира разработването и провеждането на единна обща превантивна политика на предприятието, обхващаща технологията, организацията на работа, и социалните взаимоотношения;

2.2.1.6. Да предприема необходимото за адаптиране на мерките за безопасност към постиженията на техническия прогрес и замяна на опасното оборудване, технологии и вещества;

2.2.1.7. Да осигури използването с предимство на колективните средства за защита пред личните предпазни средства;

2.2.1.8. Да осигури възможност за диалог с работещите и/или с техните представители;

2.2.1.9. При възлагане на задача на работник да отчита неговите възможности;

2.2.1.10. Да не допуска до местата със специфични или значими рискови опасности лица, които не са подходящо обучени, инструктирани и екипирани с необходимите лични предпазни средства;

2.2.1.11. Да осъществява сътрудничество с работодателите на външни фирми, когато техните работници работят на територията на ръководеното от него предприятие. Да координира с тях защитата на работещите и профилактиката на професионалните рискове;

2.2.1.12. Да определи едно или повече лица от предприятието за организиране на дейностите, свързани със защитата на работещите и превенцията на професионалните рискове в предприятията. Определените лица да не бъдат поставяни в неблагоприятно положение поради дейността си и да им се осигурява достатъчно време за изпълнение на задълженията;

2.2.1.13. Да осигури здравно наблюдение на работещите в съответствие с рисковете за здравето, възникващи при работата;

2.2.1.14. Да предприеме необходимите мерки за осигуряване на първа помощ, противопожарна охрана и евакуация на работещите в съответствие с естеството на дейностите и с размера на предприятието, като осигури всички необходими контакти с външните служби. Да определя, обучава и екипира работещите, които прилагат мерките за борба с пожари, евакуация на работещите и оказване на първа помощ на пострадалите лица;

2.2.1.15. Да информира във възможно най-кратък срок работещите, които са изложени или е вероятно да бъдат изложени на сериозна или непосредствена опасност от налични рискове;

2.2.1.16. Да създаде условия за прекратяване на работата и/или за незабавно напускане на работните места в случай на сериозна, непосредствена или непредотвратима опасност. Възобновяването на работата да става само след отстраняване на опасностите;

2.2.1.17. Да организира воденето и съхраняването на документацията за оценка на риска и за регистриране и отчитане на трудовите злополуки;

2.2.1.18. Да провежда консултации с работещите или с техни представители и да им осигурява възможност за участие в обсъждането на всички въпроси, като им се предоставя достатъчно време за това в рамките на работния ден, без да им се намалява заплащането;

2.2.1.19. Да информира работещите или техните представители за рисковете и предприетите защитни мерки в предприятието за всяка професия и всяко работно място;

2.2.1.20. Да осигури адекватно обучение на всеки работник при постъпването му, при преместване на друго работно място или промяна на професията му, въвеждане на ново оборудване, промени в оборудването или технологията;

2.2.1.21. Да осигури защита на рисковите групи работници и служители.

Въпросът е как на настоящия социално-икономически етап в развитието на страната ни могат да се реализират законовите европейски изисквания? Какви облекчения би могъл и трябва да ползва работодателя? Има ли правна възможност  за постепенно достигане на критериите и изискванията? 
Предлагаме следните възможни решения, които могат да прилагат работодателите ни.
В светлината на горепосочените задължения на работодателите в дискусионен аспект могат да бъдат поставени въпросите: как на настоящия социално-икономически етап в развитието на страната ни могат да се реализират законовите европейски изисквания в разглежданата област; какви облекчения би могъл и трябва да ползва работодателя; ефективни ли са правните възможности за постепенно достигане на европейските критерии и изискванията? 
Във връзка с отговора на тези въпроси смятаме, че е необходимо разумно степенуване на мерките за подобряване условията на труд според йерархичния принцип и съобразно наличните ресурси. Ето и няколко последователни стъпки, които задължително трябва да бъдат извървяни:
а) да се извърши оценка на условията на труд на работещите с цел да се разкрият опасностите от технологичните процеси и оборудването, сградите и помещенията, устройството на работните места, организацията на труда, използваните суровини и материали, организацията на производството и др. специфични фактори;

б) да се направи анализ на извършеното и разработи политика на фирмата със съответна програма от подходящи мерки за предотвратяване на риска. В програмата мерките следва да се степенуват по приоритети, да се осигурят финансово и кадрово. Тя следва да се обсъди с работниците и съгласува със съответната регионална дирекция на ИА «ГИТ, да се заложи в колективния трудов договор, за да стартира нейната реализиция;



в) да се изгради фирмена система  за управление условията на труд, изразяваща се в разработване на фирмени документи, подготовка на кадри и мерки за контрол; 
г) да бъде обобщена и представена на работниците или техните представители необходимата информация и комуникиране по отношение на съществуващите рискове за предприетите мерки и тяхното последователно отстраняване или минимизиране.

Това са минимума от действия, които трябва да бъдат предприети и както се вижда не всички изискват големи финансови средства. Нужно е обаче най-вече разбиране, социален диалог и мениджърска отговорност.
2.3. Правила за вътрешен трудов ред – поредното задължение на работодателя е да запознае работника/служителя с Правилника за вътрешния трудов ред (ПВТР), както и да подсигури документалното удостоверяване за запознаването на персонала с него.

Разпоредбата на чл. 181 от КТ е императивна и по категоричен начин задължава работодателя да издаде ПВТР, в който да определи детаилно както правата и задълженията на работниците и служителите, така и тези на работодателя по трудовото правоотношение. Също така, в него следва да се уредят и въпросите за организацията на труда в предприятието (фирмата), адекватно и комплексно отразяващи спецификите на конкретните дейности.
Разработването и издаването на Правилник за вътрешния трудов ред (ПВТР) е вменено като задължение на работодателя. Нещо повече, за да издаде правилника той (работодателят) трябва да проведе предварителни консултации с представителите на синдикалните организации и с представителите на работниците и служителите – чл. 181 от КТ.
ПВТР се изготвя в писмена форма. В КТ са регламентирани минималните граници за работниците и служителите, с които работодателят е длъжен да се съобразява и тази специфична защита не може да бъде заобикаляна чрез разпоредбите на ПВТР. Фиксираните в Правилника разпоредби на този т.н. «вътрешен» за предприятието (фирмата) акт, имат нормативен характер.

ПВТР задължително следва да включва и клаузи относно структуриране организацията на труда. С други думи, в него трябва да са уредени всички въпроси свързани с работното време, сменността, ползване на почивките (чл.139, ал. 1 и 2, чл. 141, ал. 3, чл. 151, ал. 3 от КТ).
Вътрешната организация на работата в предприятието включва също така и начина на работа, функциите на различните звена  (отдели, дирекции и др.), а също и начина за осъществяване комуникацията между тях.
От не по-малко значение при изработването на ПВТР е факта, в него да бъдат включени формата и начина на различни правила за работа като техническите и технологическите такива, за условията на труд, противопожарната безопасност, съхраняването и опазването от персонала на имуществото, допълнителните трудови възнаграждения (чл. 187, т.10 от КТ).
За отбелязване е, че в ПВРР следва да се предвиди възможност и за неговото изменение или допълнение, като за целта също трябва да се спази принципа за предварително съгласуване с представителите на синдикалните организации или тези на работниците и служителите (чл. 7, ал. 2 от КТ).
Неизпълнението на горепосочените задължения води до отговорността на работодателя от нарушаване разпоредбите в трудовото законодателство. С други думи, ако работодателят не подлежи на по-тежко наказание, той ще понесе имуществена санкция или глоба в границите от 10 000 до 15 000 лв., а за виновното длъжностно лице – глобата е в границите от 2 500 до 10 000 лв. съобразно чл. 414, ал. 1 от КТ.
В заключение на този раздел трябва да подчертаем, че правното основание се съдържа в текста на чл. 181 от КТ. Тази разпоредба е диспозитивна, което означава, че предоставя на работодателя правото, но не и задължението да приеме и утвърди ПВТР.
2.4. Фирмена и търговска тайна – изцяло в интерес на работодателя е да запознае работника/служителя със сведения и факти, които представляват фирмена и/или търговска тайна, както и да подсигури документалното удостоверяване за запознаването.
Забележка: относно Длъжностна характеристика, Безопасни условия на труд, Вътрешен трудов ред, Фирмената и търговска тайни, могат да бъдат включени в обща декларация, в която задължително да са описани декларираните обстоятелства.
2.5.  Извършване на инструктаж.
В зависимост от времето и мястото на провеждане инструктажите биват: начален; на работното място; периодичен; ежедневен и извънреден. В предприятия с персонал до 50 души включително и/или определен обем производствени дейности се допуска едновременното провеждане на началния инструктаж и инструктажа на работното място.
Начален инструктаж – за отчитане на началния инструктаж работодателя поддържа книга, в която вписва датите на провеждане на началния инструктаж и събира подписите както на инструктираните лица, така и на провелите началния инструктаж. Желателно е лицето да подпише декларация за проведен начален инструктаж, в която задължително трябва да присъстват дата на провеждане на инструктажа, както и подписите на инструктирания и инструктора. 

Инструктажът се провежда в деня на постъпване на работа по утвърдена от работодателя програма, в която се включват:

Въпроси от общ характер:


а) характер на производството;


б) опасности и рискове относно работно оборудване, машини, съоръжения и технологични процеси, фактори на работната среда и трудов процес, материали, маршрути, опасни зони, транспортни средства;


в) правила за организация работата в предприятието и на раб. места;


г) причини за трудови злополуки, професионални заболявания, примери за допускани грешки и нарушения;


д) колективни средства за защита и лични предпазни средства, включително специално работно облекло;


е) правила за първа долекарска помощ;


ж) планове за действие при пожар или авария.
Въпроси свързани със съответната дейност и професия:



а) конкретни правила и изисквания за осъществяване на трудовия процес;


б) работни места с опасност от аварии, повреди и щети;


в) възможни опасности и рискове за здравето;


г) знаци и сигнали за безопасност;


д) пожарна и взривна опасност на работните места;


е) транспорт на хора, материали и продукция;


ж) съхраняване на опасни вещества, материали и др.;


з) конкретни забранителни разпоредби в предприятието.

2.6. Етичен кодекс – може да бъде разработен като раздел в правилника за вътрешния трудов ред.
2.7. Работа при повече от 48 часа седмично – при сключване на договор за допълнителен труд, когато общото работно време по основния и допълнителния трудови договори на лицето надвишава 48 часа седмично, работникът/служителят трябва да даде изричното си съгласие за работа повече от 48 часа седмично. Това става с декларация в писмен вид от него.
2.8. Лични данни – тъй като работодателят е и администратор на лични данни, същият трябва да си осигури правото да съхранява и оперира с такива данни на своите служители, както и да ги предоставя на трети лица във връзка с изпълнението на трудовите им договори. Работникът/служителят трябва да даде писменото си съгласие за това с подписване на „Декларация за съгласие за опериране, съхраняване и предоставяне на личните данни на трети лица" и която следва да се съхранява в личното му досие.
2.9. Задължения за работодателите произтичащи от Европейското законодателство.

В тази насока само ще бъдат маркирани някои правни актове на Европейския съюз (ЕС), които трябва да се имат предвид от работодателите.
2.9.1. Директива 89/391/ЕИО на Съвета от 12.06.1989г. за въвеждане на мерки за насърчаване на подобряването на безопасността и здравето на работниците при работа (OB L 183, 29.06.1989г., изм. и доп.). Тя има “рамков” характер, защото се отнася до всички отрасли и сфери на трудова дейност. Тя е валидна за почти всички сфери на прилагане на трудова дейност. Произтичащите от нея частни директиви са:
- Директива 89/391/ЕИО на Съвета от 12.06.1989г. за въвеждане на мерки за насърчаване на подобряването на безопасността и здравето на работниците при работа (OB L 183, 29.06.1989г., изм. и доп.). Тя има “рамков” характер, защото се отнася до всички отрасли и сфери на трудова дейност;

- Директива 83/477/ЕИО на Съвета от 19.09.1983 г. относно защита на работещите от рискове, свързани с експозиция на азбест при работа. (Втора индивидуална директива по чл. 8 от Директива 80/1107/ЕИО) (OB L 263, 24.09.1983 г., попр., изм. и доп.); 
- Директива 89/654/ЕИО на Съвета от 30.11.1989 г. относно минимални изисквания за безопасност и здраве на работното място (Първа индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OB L 393, 30.12.1989 г., изм.); 
- Директива 89/655/ЕИО на Съвета от 30.11.1989 г. относно минимални изисквания за безопасност и здраве при използване на работно оборудване от работещите при работа (Втора индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OB L 393, 30.12.1989 г., изм.); 
- Директива 89/656/ЕИО на Съвета от 30.11.1989 г. относно минимални изисквания за безопасност и здраве на работещите при използване на лични предпазни средства на работното място (Трета индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OB L 393, 30.12.1989 г.);

-  Директива 90/269/ЕИО на Съвета относно минимални изисквания за безопасност и здраве при ръчна обработка на товари, при която е налице риск, по-специално от нараняване на гърба на работещите (Четвърта индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OB L 156, 21.06.1990 г.); 
- Директива 90/270/ЕИО на Съвета относно минимални изисквания за безопасност и здраве при работа с екранно оборудване (Пета индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OB L 156, 21.06.1990 г.); 
- Директива 91/322/ЕИО на Комисията от 29.05.1991 г. относно установяване на препоръчителни гранични стойности за прилагането на Директива 80/1107/ЕИО на Съвета относно защита на работещите от рискове, свързани с експозицията им на химични, физични и биологични агенти при работа (OВ L 177, 5.07.1991 г.); 
- Директива 92/29/ЕИО на Съвета от 31.03.1992 г. относно минимални изисквания за безопасност и здраве за подобряване на медицинското обслужване на борда на плавателни съдове (OB L 113, 30.04.1992 г.); 
- Директива 92/57/ЕИО на Съвета от 24.06.1992 г. относно прилагане на минимални изисквания за безопасност и здраве във временни или подвижни строителни участъци (Осма индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OB L 245, 26.08.1992 г.); 
- Директива 92/58/ЕИО на Съвета от 24.06.1992 г. относно минимални изисквания за осигуряване на знаци за безопасност и/или здраве при работа (Девета индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OB L 245, 26.08.1992 г.); 
- Директива 92/91/ЕИО на Съвета от 3.11.1992 г. относно минимални изисквания за подобряване на опазването на безопасността и здравето на работещите в отрасли, свързани с рудодобива чрез сондиране участъци (Единадесета индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OB L 348, 28.11.1992 г.); 
- Директива 92/104/ЕИО на Съвета от 3.12.1992 г. относно минимални изисквания за подобряване на опазването на безопасността и здравето на работещите в отрасли, свързани с рудодобива по открит и подземен начин (Дванадесета индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OB L 404, 31.12.1992 г.); 
- Директива 93/103/ЕО на Съвета от 23.11.1993 г. относно минимални изисквания за безопасност и здраве при работа на борда на риболовни кораби (Тринадесета индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OB L 307, 13.12.1993 г.); 
- Директива 98/24/ЕО на Съвета от 7.04.1998 г. относно опазване на здравето и безопасността на работещите от рискове, свързани с химичните агенти при работа (Четиринадесета индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OВ L 131, 5.05.1998 г. – в сила от 25.05.1998 г.);

- Директива 1999/92/ЕО на Европейския парламент и на Съвета от 16.12.1999 г. относно минимални изисквания за подобряване на безопасността и защитата на здравето на работещите от потенциален риск от експлозивни атмосфери (Петнадесета индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OВ L 23, 28.01.2000 г., попр. – в сила от 28.01.2000 г.); 
- Директива 2000/39/ЕО на Комисията от 8.06.2000 г. относно установяване на Първи списък на препоръчителни гранични стойности на професионална експозиция за прилагането на Директива 98/24/ЕО относно защита на здравето и безопасността на работещите от рискове, свързани с химичните агенти при работа (OВ L 142, 16.06.2000 г. – в сила от 6.07.2000 г., изм. и доп.);

- Директива 2000/54/ЕО на Европейския парламент и на Съвета от 18.09.2000 г. относно защита на работниците от рискове, свързани с експозиция на биологични агенти при работа (Седма индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OВ L 262, 17.10.2000 г. – в сила от 6.11.2000 г.);

- Директива 2002/44/ЕО на Европейския парламент и на Съвета от 25.06.2002 г. относно минималните изисквания за здраве и безопасност по отношение на експозицията на работещите на рискове, възникващи от физични агенти (вибрации) (Шестнадесета индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OВ L 177, 6.07.2002 г. – в сила от 6.07.2002 г.);

- Директива 2003/10/ЕО на Европейския парламент и на Съвета от 6.02.2003 г. относно минимални изисквания за здраве и безопасност по отношение на експозицията на работещите на рискове, възникващи от физични агенти (шум) (Седемнадесета индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OВ L 42, 15.02.2003 г. – в сила от 15.02.2003 г.); 

- Директива 2004/37/ЕО на Европейския парламент и на Съвета от 29.04.2004 г. относно защита на работещите от рискове, свързани с експозицията на карциногени или мутагени при работа (Шеста индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО на Съвета) (OВ L 158, 30.04.2004 г. – в сила от 20.05.2004 г.);

- Директива 2004/40/ЕО на Европейския парламент и на Съвета от 29.04.2004 г. относно минималните изисквания за здраве и безопасност по отношение на експозицията на работещите на рискове, възникващи от физични агенти (електромагнитни полета) (Осемнадесета индивидуална директива по чл. 16, ал. 1 от Директива 89/391/ЕИО) (OВ L 159, 30.04.2004 г. – в сила от 30.04.2004 г.);
- Директива 2006/15/ЕО на Комисията от 7.02.2006 г. относно установяване на Втори списък на препоръчителни гранични стойности на професионална експозиция за прилагането на Директива 98/24/ЕО на Съвета, и за изменение на Директиви 91/322/ЕИО и 2000/39/ЕО (OВ L 38, 9.02.2006 г. – в сила от 1.03.2006 г.);

- Директива 2010/32/ЕО на Съвета от 10.05.2010 г. относно прилагане на Рамковото споразумение за превенция на нараняванията с остри предмети в сектора на здравеопазването и болниците, сключено между NOSPEEM и EPSU (OB L 134, 1.06.2010 г.)
. 
2.9.2. Машинната директива 89/392/ЕИО и цели за сближаване на законодателствата на страните-членки по отношение безопасността на произвежданите от тях машини. На нейна основа са фиксирани максималните изисквания към нивото на безопасност на машините, техническото оборудване и материалите. 

В директивата са залегнали следните водещи принципи:

- пускане на пазара и в експлоатация само на машини или защитни елементи незастрашаващи безопасността и здравето на хората;

- право на страните да въвеждат и по-високи изисквания, ако не противоречат на директивата;
- задължение за страните да пускат на пазара само машини и защитни съоръжения отговарящи на директивата;
-  задължение на страните да ползват маркировката СЕ и да бъдат придружени с ЕС- декларация за съответствие;
- гаранции, че в страните-членки се прилагат хармонизираните стандарти;
- правото на страните да изтеглят от пазарите си  машини и защитни средства, застрашаващи безопасността на хората, дори и да притежават СЕ маркировка и ЕС-декларация за съответствие;
- задължение на страните да одобрят и публикуват необходимите закони, нормативни и административни актове, които да осигурят съответствие с директивата.
Прилагането на европейските директиви е пряко свързано с новия подход за техническо хармонизиране и стандартизация на продуктите. Гореизброените директиви отнасящи се за задълженията и правата на страните-членки на ЕС са еднакво валидни и за работодателите. 



2.10. Организация на бизнес процесите.



2.10.1. Същност и значение в организацията на бизнес процесите.


Под организация на бизнес процеса разбираме последователност от действия, която има за цел да създаде продукт или услуга, притежаваща определена стойност за крайния клиент.



Бизнес процесите са основният двигател на една фирма (предприятие). Добрите бизнес процеси са гаранция, че нещата се случват бързо, качествено и надеждно, а лошите - предполагат множество проблеми, трудности и отсъствие на прозрачност в работата на фирмата.



2.10.2. Управление на бизнес процесите.


Управлението на бизнес процесите позволява фирмата да изгради и възприеме нова философия на дейностите, с цел поддържане на нейната конкурентоспособност в пазарната ни искономика, подчинена на постоянно растящите очаквания на клиента (потребителя). 



Определено добрата идея, иновативният продукт или перфектния маркетинг на съвременния етап в развитието на икономиката ни не са достатъчни, за да поддържат ефективността на предприятието (фирмата) във времето.



„Ако не можем да опишем като процес това което правим, вероятно не знаем какво точно правим” – Деминг.



На фигура 1 представяме схематично описание в най-общ вид на един процесен подход за описание системата на управление.

ОРГАНИЗАЦИОННА СХЕМА НА ПРОЦЕСНИЯ ПОДХОД
[image: image5.png]* % & 1895 % *



























Фиг. 1.



2.10.3. Процесният подход  - средство за оптимизация на управлението.


Процесния подход представлява едно от най-ефективните средства за усъвършенстване системата в управлението на дадена фирма, подобряване конкурентоспособността й, намаляване разходите, повишаване на удовлетвореността на клиентите и служителите. 


Подходът е комплексен, тъй като обединява технологии и методологии за описание, анализ, внедряване и контролиране на бизнес процесите. Същевременно този подход позволява на ръководителите не само да определят и управляват ключовите бизнес проекти и техните резултати, които създават добавена стойност за компанията, но и да насочва усилията на отделните функционални отдели към общ резултат, ориентиран към потребителя (клиента).



Най-често решаваните задачи, чрез използването на процесния подход и технологията за описание на бизнес процесите, са както следват:

· повишаване прозрачността и качеството на контрол в управление на бизнеса, реализация на стратегията, постигане на устойчиво развитие;

· оптимизация на процесите;

· повишаване качеството на процесите и намаляване на риска;

· изграждане на ефективна организационна структура;

· проектиране на нови бизнес-направления и бизнес процеси;

· автоматизация на дейността на фирмата;

· изграждане на система за подбор на персонала и система за мотивацията му;

· повишаване пазарната стойност и инвестиционната привлекателност на предприятието.



Процесно-ориентираният анализ на бизнеса според нас е оптималният метод за анализиране както на количествени, така и качествените фирмени резултати, като позволява сериозни подобрения в ефективността на извършваната работа или дейности. 

2.10.4. Моделиране, реализиране и контролиране на бизнес процесите.



Необходимостта от организация на бизнес процесите е продиктувана от комплексен подход за тяхното моделиране, реализиране и контролиране. 


Последователността за оптимално организиране на биснес процесите има следния вид:

1. Проектиране и планиране на процесите;

2. Внедряване и реализация на процесите;

3. Оперативно управление изпълнението на процесите;

4. Мониторинг на показателите за ефективност на процесите;
5. Статистически анализ и отдиференциране (ранжиране) причините за ниска ефективност на процесите;

6. Изработване на коригиращи решения в рамките на процесите и тяхното взаимодействие;

7. Усъвършенстване на процесите.



За днешния бизнес, нуждата от оптимизация на процесите е постоянна и на почти всяко ниво. Тя се обуславя както от динамичната промяна на бизнес средата, така и поради появата и внедряването на нови технологии водещи до по-добри резултати.



На следващата фигура 2 представяме в схематичен вид съществените различия в организацията на бизнес процесите за фирма с ориентация към моделирането и оптимизирането им.

ФИРМЕНО МОДЕЛИРАНЕ И ОПТИМИЗИРАНЕ ОРГАНИЗАЦИЯТА НА БИЗНЕС ПРОЦЕСИТЕ
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Фиг. 2.


2.10.5. Сигурност на бизнес процесите.


На настоящият етап от развитието на пазарното ни стапанство все повече фирми зависят от различни компютърни технологии, софтуерни продукти, мрежи и сървъри за осигуряване на информация – независимо дали на служители, клиенти, партньори или доставчици. Същевременно, компаниите трябва да защитават своите счетоводни данни, както и тези на доставчиците и складовите наличности., включително и информацията за клиентите си. Изтичането на поверителни данни е не само нежелателно, но може да доведе и до сериозни загуби за бизнеса. 
Безспорен факт е, че новите технолологии (не само компютърни), създават и ще създават проблеми, оказващи директно влияние върху бизнес процесите. Същевременно, отказът от актуализиране на технологиите във времето, неминуемо ще доведе до намаляване конкурентоспособността на предприятието. 


2.10.6. Осигуряване конфиденциалност на фирмената информация и контрол на разходите.


Технологичните постижения предполагат изграждане на такава инфраструктура на бизнес процесите във фирмата, която да увеличава доверието на клиентите и доставчиците й. Същевременно поверителността на фирмената информация е не само законово изискване, но и ограничава прозрачността на дейността на фирмите, което от своя страна пък води до понижаване доверието на потребителите на стоки и услуги. 


Бизнесът винаги е изправен пред въпроса, как да спечели повече лоялни клиенти при оптимизиране на разходите за функциониране на дейността си. Бързото въвеждане на нови продукти и услуги на пазара за достигане до клиентите е приоритет на всеки бизнес и именно интернет и съвременните технологии са тези инструменти, които трябва да се използват от фирмите. 
В съвременните условия, при които интернет заплахите се разпростират мигновенно, системите за сигурност и самите мрежи трябва да реагират светкавично. Една система за сигурност, която е напълно интегрирана с всички аспекти на мрежата, може да разпознае потенциално подозрителна активност, да идентифицира заплахи и да реагира своевременно и адекватно.
Самозащитаващата се мрежа на фирмените бизнес процеси и мрежата чрез идентифициране, предпазване и адаптация към заплахите за сигурността следва да бъде приоритет на фирмената политика. Трите водещи принципа на самозащитаващата се мрежа са интеграция, сътрудничество и адаптивност.


Интеграцията се характеризира с това, че всеки елемент изпълнява защитна роля самостоятелно и заедно с останалите елементи, осигурявайки сигурна и адаптивна схема. 


Принципа на сътрудничеството се основава на факта, че всички мрежови компоненти работят заедно и се допълват, за да осигурят нови начини на защита. Сигурността се превръща в система, която включва сътрудничество между крайните устройства и мрежовите елементи.


Принципа за адаптивността позволява откриването на нови заплахи и атаки в процеса на разпространението им. Това предполага наличието на координация между услугите за сигурност в мрежата, при което защитата реагира по подходящ начин.

Основни заплахи свързани със сигурността на фирмата са следните:
· недостъпност до фирмения уеб сайт;
· прекъсване функционирането на мрежата;
· прекъсване на ключови приложения;
· неспособност за прилагане на регулаторните разпоредби относно сигурността;
· накърнена репутация;
· кражба на данни за служители, партньори или клиенти;
· компрометиране на конфиденциална информация;
· уязвимост на бизжичната мрежа;
· загуба на данни.

 В следващата схема систематизираме основните бизнес и технологични въпроси стоящи пред всяка фирма, предприятие или организация.
СХЕМА НА ОСНОВНИТЕ БИЗНЕС И ТЕХНОЛОГИЧНИ ВЪПРОСИ
           Технологични



        Бизнес      


Защитни стени



Непрекъснатост на дейностите
Лични защитни стени


Продуктивност на служителите
Антивирусен софтуер


Бизнес репутация
VPN достъп


Регулаторни изисквания
Откриване на нарушения

Доверие на клиентите
Защита от нарушения


Доставчици и партньори
Управление на пачове


Злоупотреба от външно лице
Контрол на спамове


Поверителност
Системи за архивиране 

Индустриален шпионаж
ААА сървъри



Интелектуална собственост
Безжична автентикация


Време за пускане на пазара
Мониторинг и управление

Бизнес/финансов интегритет

2.10.7. Анализ на бизнес процесите.


Анализът на бизнес процесите ни позволява да повишим ефективността на фирмата. Динамичната среда, усложняващите се взаимоотношения както във фирмата, така също с партньорите и клиентите, неминуемо се отразяват върху степента на управляемост на компаниите. 
Високоефективната организация на работата (бизнес пороцесите) е основа за повишаване на конкурентоспособността, а също така дава възможност фирмата бързо да се променя и настройва съобразно конюнктурата на пазара.


Понастоящем, в България относително малък брой фирми описват и документират работата си чрез бизнес процеси. В действителност, реалното протичане на процесите съществено се различава от тяхното първоначално проектиране. Заложената последователност от дейности и отговорници реално не се изпълнява по определен начин. Също така, времето за което протича процеса е различно от заложените от мениджмънта показатери, параметри или критерии. 


Предизвикателството пред което е изправен всеки мениджър е не само да определи начина на работа на фирмата чрез дефиниране на процесите в нея, но и да получи информация за това как реално протичат дейностите във фирмата. Моделът на фактически протеклия процес позволява на мениджъра например да разбере, че причината за бавната обработка на една клиентска заявка се крие в многото на брой преработки на офертата и договора, както и в големия обем информация между различните организационни звена. 

Получената реална, достоверна и обективна информация е предпоставка мениджъра да оптимизира ефективно дейностите във фирмата, повишавайки конкурентоспособността й.


2.11. Изисквания към наетите лица. Права и задължения на наетите и техните представители.

Специално внимание се отделя на наличието на представители на трудещите се в фирмата, създаването на комитети на трудещите се по безопасността и хигиената на труда, на съвместни комитети по условията на труд или на съветите на работниците и служителите -  изградени на паритетни начала.
2.11.1. Гарантирани права на трудещите се.

Представителите на трудещите се имат гарантирани ПРАВА от законодателството на Р България и трябва:
2.11.1.1. Да получават съответна информация, за да могат да правят своите анализи на основните фактори за условията на труд;
2.11.1.2. Да получават консултации, когато се разработват и осъществяват различни мероприятия;
2.11.1.3. Да получават консултации при планирането на промени в трудовите процеси или в организацията на труда;
2.11.1.4. Да бъдат защитени от уволнение или от други неблагаприятни за тях мерки, когато те изпълняват функциите на представители на трудещите се;
2.11.1.5. Да имат възможност да сътрудничат в предприятието, когато се приемат решения по въпросите за условията на труда;
2.11.1.6. Да имат достъп до всички работни места и възможност да обсъждат с трудещите се на работните места и в работно време въпроси касаещи организацията на трудовия процес;
2.11.1.7. Да имат възможност да сътрудничат в преговорите, които се провеждат в предприятието;
2.11.1.8. Да имат възможност в разумни предели да използват заплатеното работно време за изпълнение на своите функции и да получават необходимата подготовка, свързана с тези функции;
2.11.2. Задължения на наетите лица.

За да постигнат задоволително равнище за осигуряване на нормални условия за изпълнение на работата по трудово правоотношение, много важно е трудещите се да са запознати и със своите ЗАДЪЛЖЕНИЯ:
2.11.2.1. Да полагат разумна грижа за своята безопасност и безопасността на другите лица, която може да бъде поставена под заплаха в резултат на техните действия или бездействие по време на работа;
2.11.2.2. Да спазват инструкциите, които са предвидени за осигуряване на тяхната собствена безопасност и условия на труд;
2.11.2.3. Правилно да ползват устройствата по техника на безопасност и защитните средства и да не ги повреждат;
2.11.2.4. Незабавно да информират своя непосредствен ръководител за всяка ситуация представляваща опасност, с която те сами не могат да се справят;
2.11.2.5. Да съобщават за всеки нещастен случай или за всяко увреждане на здравето, възникнало в трудовия процес или във връзка с него.
Глава ІІІ. НАЦИОНАЛНИ КЛАСИФИКАЦИИ: НА ИКОНОМИЧЕСКИТЕ ДЕЙНОСТИ И НА ПРОФЕСИИТЕ И ДЛЪЖНОСТИТЕ

3. Методологични бележки.   
Националната класификация на професиите и длъжностите в Република България (НКПД) е разработена в съответствие с методологията на Международната стандартна класификация на длъжностите (ISCO-88), издание на Международната организация на труда (МОТ),  Женева-1990г.
     
С разработването и прилагането на НКПД, отговаряща на международните стандарти, се осигуряват условия за набиране, класифициране и обобщаване на информацията за професионалната и длъжностната структура на населението, създават се възможности за извършване на международни сравнения и за широк обмен на информация в тази област.
      
В структурно и концептуално отношение НКПД напълно съответства на ISCO-88. При разработването й са взети предвид и отразени по подходящ начин специфичните за нашата страна въпроси и изисквания, свързани с образователната система, с квалификацията и преквалификацията на работната сила, с организацията на производството, труда и управлението, със заплащането на труда, социалното осигуряване и други. Това не е променило възприетите съобразно международните стандарти принципи за изграждане на класификацията.

3.1. Националната класификация на професиите и длъжностите (НКПД), се прилага от всички предприятия и организации, независимо от формата им на собственост. 
Тя е предназначена да осигури единство при определянето, групирането и диференцирането на длъжностите и при подхода за тяхното използване при  управление на труда и трудовите отношения. 

3.2. С Класификацията се определя професионалната структура на населението и се осигурява възможност за:


а) групиране и конкретизиране на професиите и длъжностите;


б) планиране, отчитане и управление на персонала;


в) изучаване, анализиране и прогнозиране на професионалната структура на заетите и безработните;


г) организиране на пазара на труда и управление на трудовите ресурси;


д) разработване на системи за професионален подбор, квалификация и преквалификация на работната сила;


е) извършване на международни сравнения и анализи в областта на трудовата и професионалната заетост;


ж) осигуряване на информация за целите на социалното осигуряване, доходите на заетите лица и други.

3.3. Основни класификационни принципи на НКПД:


а) за вида на изпълняваната работа; 


б) за образователното и квалификационното ниво.
3.4. Методологични и методически материали на НКПД:
3.4.1. Методологични бележки;
3.4.2. Структура на НКПД;
3.4.3. Обяснителни бележки по съдържанието на позициите в НКПД;
3.4.4. Азбучен определител на длъжностите;
3.4.5. Списък на длъжностите от НКПД;

3.4.6. Кодови таблици за преход;
3.4.7. Правилник за прилагане на НКПД.
3.5. Основни понятия в НКПД:
3.5.1. Професия - съвкупност от сходни знания и умения, придобити в резултат на обучение или трудов опит и определящи способността за реализация в определен вид трудова дейност.
3.5.2. Специалност - съвкупност от знания и умения за конкретен вид трудова дейност, включена в една професия. 
3.5.3. Професионална квалификация - мярка за степента на владеене на знания, умения и професионално значими качества, придобити чрез обучение или трудов опит.
3.5.4. Занятие - трудова дейност на дадено лице, която му осигурява работна заплата или друг доход.
3.5.5. Длъжност (длъжностно наименование) – съвкупност от функции, задачи и други изисквания към лицето, като знания и умения за конкретен вид трудова дейност, изпълнявани на работно място.
Наименованията на професиите и длъжностите могат да съвпадат в случай, че изискванията като знания и умения, отнасящи се за дадена професия, съвпадат с тези на длъжността.
3.5.6. Образователно и квалификационно ниво - дефинира се като съвкупност от минимални знания и умения, необходими за изпълнението на определена длъжност. 
В НКПД са определени девет образователни и квалификационни нива:

а) образователно и квалификационно ниво 0 - без изискване за степен на професионална квалификация и образователно равнище;
б) образователно и квалификационно ниво 1 - първа степен на професионална квалификация и минимално образователно равнище завършен VІ клас;
в) образователно и квалификационно ниво 2 - втора степен на професионална квалификация и минимално образователно равнище завършен Х клас;
г) образователно и квалификационно ниво 3 - трета степен на професионална квалификация и минимално образователно равнище средно образование или придобито право за явяване на държавни зрелостни изпити за завършване на средно образование;
д) образователно и квалификационно ниво 4 - четвърта степен на професионална квалификация и минимално образователно равнище средно образование;
е) образователно и квалификационно ниво 5 – образователно-квалификационна степен “специалист по...”;
ж) образователно и квалификационно ниво 6 - образователно-квалификационна степен “бакалавър”;
з) образователно и квалификационно ниво 7 - образователно-квалификационна степен “магистър”;
и) образователно и квалификационно ниво 8 – длъжността се упражнява по призвание;
к) образователно и квалификационно ниво 9 – длъжността се заема чрез избор.

Образователните и квалификационните нива от 1 до 4 са формулирани в съответствие със Закона за професионалното образование и обучение, а образователните и квалификационните нива от 5 до 7 – в съответствие със Закона за висшето образование.
3.6. Принципа на агрегирането - групиране на четири йерархични равнища: клас, подклас, група, единична група.
3.6.1. На всяко от четирите равнища на НКПД е определен цифров код и наименование, като са дадени кратки описания на съдържанието, с оглед улесняване прилагането на класификацията.
3.6.2. Структурата на цифровия код в НКПД има следния вид:
Х Х Х Х

Х  -  -  -      
еднозначен цифров код, съдържащ информация за класа;
Х Х  -  -       двузначен цифров код, съдържащ информация за подкласа;
Х Х Х  -      тризначен цифров код, съдържащ информация за групата;
Х Х Х Х   
четиризначен цифров код, с инф. за ед. група.
3.6.3. Групирането и класифицирането на професиите и длъжностите е извършено върху основата на сходството на изпълняваните длъжности и изискващите се за тях ниво на образование и степен на квалификация:
3.6.3.1. Класовете са най-високото ниво на агрегиране на професиите и длъжностите, определени с обхвата на сходни професионални области, в които се прилагат сходни знания, умения и навици, придобити чрез съответна подготовка и натрупан опит; В НКПД те са 9 и са означени с еднозначен цифров код от 1 до 9. Въоръжените сили са включени в клас „0”.
3.6.3.2. Подкласове са подразделения на класовете. В Класификацията те са 28 и са означени с двузначен цифров код, съдържащ информация за класа и съответния подклас.
3.6.3.3. Групите са подразделения на подкласовете. В НКПД те са 118 и са означени с тризначен цифров код, съдържащ информация за класа, подкласа и съответната група.
3.6.3.4. Единичните групи са подразделения на групите. В Класификацията те са 401 и са означени с четиризначен цифров код, съдържащ информация за класа, подкласа, групата и съответната единична група. 
Единичните групи са съвкупност от сродни длъжности и се характеризират както с извършването на сходни дейности, така и с насочеността на знанията и уменията към извършваните дейности (напр. към произвеждания продукт или към управлението и контрола на техническото средство, с което се работи, респ. към повтарящите се еднотипни операции).
3.6.4. В рамките на отделните единични групи са обособени длъжности, чрез които се определят и конкретизират задачите, правата и отговорностите при изпълнение на определена трудова дейност (вид работа или работи). 
Наименованието на длъжността обикновено се състои от ключова дума, характеризираща професията, към която се причислява тази длъжност и една или няколко допълнителни думи, които играят ролята на определител, чрез който се обяснява ключовата дума. 

3.6.5. Когато във връзка с изпълнението на закони и други нормативни актове за някои длъжности се налага да се откроява важността и отговорността на изпълняваните функции и задачи, да се определя степента на подчиненост в йерархични структури, да се обозначат квалификационни или други различия, към длъжностните наименования, посочени в Класификацията могат да се включват и допълнителни определители като: заместник, завеждащ, старши, младши, висш, главен, водещ, майстор, помощник, стажант и други, като се ползва кодовото означение за съответната длъжност.

3.6.6. Длъжностите са кодирани на принципа на серийно-поредната система посредством осемзначен цифров код, който съдържа информация за класа, подкласа, групата, единичната група и съответната длъжност.
 Пълният цифров код на длъжността има следната структура:
ХХХХ    XXХХ

Х - - -    -  -  -  -     Знак, указващ  класа, към който се числи длъжността;

- Х - -    -  -  -  -     Знак, за подкласа от състава на съответния  клас длъжности;

-  - Х -    -  -  -  -    Знак, указващ групата от състава на съответния подклас;

-  - - Х   -  -  -  -     Знак, за единична група от състава на съответната група;

-  -  - -    Х -  -  -    Знак, указващ минималното образователно иквалификационно ниво, което се препоръчва за заемане на длъжността;

-  -  -  -   -  Х Х Х  Знаци, обозначаващи поредния номер на длъжността.
3.7. Разпределени позициите на НКПД по йерархични равнища:
	No 

по ред 
	Класове 


	Подкласове 
(брой)
	Групи 
(брой)
	Ед. групи 
(брой)

	
	ОБЩО
	28
	118
	401

	1 
	Законодатели, висши служители и 

ръководители 
	3
	8
	38

	2 
	Аналитични специалисти 
	4
	19
	57

	3 
	Техници и други приложни специалисти 
	4
	21
	76

	4 
	Административен персонал 
	2
	7
	25

	5 
	Персонал, зает с услуги за 
населението, търговията и охраната 
	2
	9
	22

	6 
	Квалифицирани работници в

земеделието, горското стопанство, 
лова и риболова 
	2
	6
	16

	7 
	Квалифицирани производствени 
работници и сродни на тях занаятчии
	4
	17
	71

	8 
	Оператори на машини и съоръжения и работници по монтаж на изделия 
	3
	20
	70

	9 
	Професии, неизискващи специална

квалифиция 
	3
	10
	25

	0 
	Въоръжени сили 
	1
	1
	1



3.8. Кодиране на длъжностни наименования. 
Когато заеманите длъжности се характеризират с комбиниране на задачи и задължения, характерни за повече от една единична група професии, тези длъжности се класифицират само в една единична група професии, като за нейното определяне се използват следните приоритети:

3.8.1. На длъжността се присвоява кодът на единичната група с най-голям относителен дял от времето, необходимо за изпълнение на задачите;

3.8.2. Приоритет имат единичните групи, чиито задължения са свързани с етапа на производството, а не с търговията, транспорта или услугите;


3.8.3. При комбиниране на задължения, изискващи различни равнища на образование и квалификация и различен стаж, приоритет има единичната група с най-висока степен на квалификация; 

3.8.4. При липса на достатъчно информация за отнасяне на дадена длъжност към определена единична група, тя се класифицира към единична група "други ... некласифицирани другаде". 

3.8.5. С изключение на длъжностите, определени със закон, работодателите решават индивидуално всеки отделен случай на несъответствие между изискваното от НКПД минимално образователно и квалификационно ниво за заемане на дадена длъжност и притежаваните от заетото или кандидатстващото за длъжността лице образование и професионална квалификация.


3.9. Особености на НКПД: 

3.9.1. В НКПД се отразява професионалното разделение на труда. Функционалното разделение на труда се използва само за конкретизиране формата на проявление на професията.
3.9.2. Длъжностните наименования, вкючени в НКПД, се ползват при: 

а) разработване на организационните и управленски структури в предприятията и в другите организации; 
б) при изготвяне на разписания на длъжностите;

в) при наемане на работа по трудово или служебно правоотношение;

г)  както и във всички останали случаи, когато това се изисква от закон или друг нормативен акт. 
Работодателите разработват и утвърждават длъжностни характеристики за длъжностите, които ползват.
3.9.3. Изискваното от НКПД минимално образователно и квалификационно ниво за заемане на конкретна длъжност се доказва с легитимни по българското законодателство документи. 
За заемането на длъжности от т.нар. регулирани професии (лекар, шофьор, заварчик и др.), за които с нормативен акт е предвидена правоспособност, документите за правоспособност или други специални умения са задължителни.

3.9.4. В случаите, когато се изискват специфични професионални, технически и оперативни умения и знания от служителите на законодателно, административно или управленско ниво, може да се окаже трудно да се определи дали дадена длъжност принадлежи към клас 1 или към друг клас. 
В такива случаи от основно значение е допълнителната информация за основните задачи на въпросната длъжност. Ако основните задачи изискват оперативно прилагане на специфични професионални знания и/или умения, тогава длъжността принадлежи към друг клас. Ако, обаче, професионалните знания и умения служат само като основа за законодателните, административните или управленските задачи, тогава длъжността принадлежи към клас 1. 
Например, ако основните задачи на една длъжност се състоят от поставяне на диагнози и лечение на болести, то тя принадлежи към клас 2 - Аналитични специалисти. В същото време, обаче, ако една от основните задачи е да се разпределят средствата за проучване и развитие на базата на медицински знания, тогава професията принадлежи към клас 1.
Специалисти и техници, които консултират предприятия и организации по общо или специализирано управление, или по оперативните функции, следва да бъдат класифицирани в клас 2 - Аналитични специалисти или в клас 3 - Техници и други приложни специалисти.
3.9.5. Висшите служители в организациите със специален интерес, които управляват бизнес предприятия или изпълняват задачи подобни на тези от група 122 - Ръководители на производствени и оперативни звена или група 123 - Ръководители  на други отдели и звена, са класифицирани в подклас 12 - Ръководители в търговски дружества и други организации или подклас 13 - Управители. 
3.9.6. В зависимост от образователното и квалификационно ниво, специфичните задачи и степени на отговорност, при изпълнението им е по-подходящо някои от професиите, идентифицирани в клас 2 - Аналитични специалисти да се класифицират и в клас 3 - Техници и други приложни специалисти. Такива случаи могат да се открият например сред учителите и преподавателите, медицинските сестри и работещите в областта на социалните услуги. 
3.9.7. Разделянето на селскостопанските работници, работниците в горското стопанство, ловците и риболовците в два подкласа 61 и 62 има за цел да отрази различията в степента на пазарната насоченост. В подклас 61 са включени работещите в пазарно ориентирани стопанства, докато в подклас 62 са включени работещите за собствено препитание.
3.9.8. В случаите, когато в Обяснителните бележки по обхвата и съдържанието на позициите в НКПД в рубриката „Тази единична група изключва някои свързани с нея длъжности, които са класифицирани другаде” са посочени наименования на професии и длъжности в множествено число с дву, три или четири-цифров код, да се има предвид, че това се отнася за всички професии и длъжности от съответния подклас, група или ед. група.
3.9.9. В НКПД не се разглеждат длъжностите във въоръжените сили.
3.10. НКПД -актуализиране на Националната класификация на 

професиите от 1996г.

НКПД е резултат от актуализирането на Националната класификация на професиите от 1996 г.
3.11. НКПД и съпоставимост с ISCO-88 до ниво единична група.
При разработването на НКПД се осигурява съпоставимост с ISCO-88 до ниво единична група.
Глава ІV. МИНИМАЛЕН МЕСЕЧЕН РАЗМЕР НА ОСИГУРИТЕЛНИЯ ДОХОД ПО ДЕЙНОСТИ И ГРУПИ ПРОФЕСИИ – НОРМАТИВНО ОСИГУРЯВАНЕ И ГОДИШНИ ПРАГОВЕ, ЗАДЪЛЖЕНИЯ НА РАБОТОДАТЕЛИТЕ И НАЕТИТЕ ЛИЦА; ЗАПЛАЩАНЕ НА ДОХОДИ И ДЪЛЖИМИ ВНОСКИ ЗА СОЦИАЛНО И ЗДРАВНО ОСИГУРЯВАНЕ

4. Нормативна база и характеристика на пенсионното осигуряване в Р България.


Отличителни характеристики, независимо от вида на която и да е пенсионно-осигурителна система в световен аспект, са нейната консервативност, устойчивост, стабилитет във времето и разбира се - модернизация. Ако не се спазват тези особености на системата, то нейните основни кредитори/донори (осигурен-осигурител и държава) ще изгубят доверие и същата ще бъде обречена на провал. 

Динамиката на социално-икономическите взаимоотношения от своя страна предполага и същевременно налага адекватно актуализиране, адаптиране и реформиране на всяка пенсионна система в съответствие с демографско-икономическата и социална конюнктури за дадена територия или общност. В действителност, проблемите в пенсионните системи винаги са съществували още от самото им зараждане, но особено силно проявление те започнаха да придобиват през последните 20 години на настоящия век, както в световен мащаб, така и в ЕС и конкретно в нашата страна. 
За отбелязване е, че в България подходът за минимизиране негативните проявления в пенсионната ни система предимно е демографски ориентиран към увеличаване пенсионната възраст и изискуемия се трудов стаж. По-малко влияние се отделяше на промяна в критериите за изчисляване и индексиране на пенсиите, процентни промени в размера на вноските и източниците на финансиране, контрола и с преобладаваща политическа ориентация към минимизиране на вноските и централизирането им. 
Не оспорваме факта, че финансовите затруднения на пенсионната ни система в значителна степен са следствие и продължават да се обуславят от задълбочаващия се регресивен демографски модел в развитието на населението ни, но съществуват и други сериозни причини за тези затруднения породени, както в периода преди 1989 год. така и след това.
До 2000г. у нас действаше Закона за пенсиите (в сила от 01.01.1958г.), който отразяваше политиката от този период за „всенародна държавна собственост”, но и който създаде обществения договор за минимална възраст при пенсиониране за мъжете 60г., а за жените - 55 години.
От 2000г. в сила влиза Кодекса за задължително обществено осигуряване, който въведе точковата система увеличавайки ежегодно пенсионната възраст с по 6 месеца. Този процес за мъжете завърши след пет години (2005г.), за които изискуемата минимална пенсионна възраст се определи на 63 години, а при жените процеса приключи след 9 години (2009г.), като за тях тя достигна 60 годишна възраст.
Посоченият по-горе кодекс само за 10 години претърпя 69 бр. изменения (включващо и промяна на наименованието му на Кодекс за социално осигуряване – КСО) и отново в навечерието на 2011 г. се оказва, че нито повишената пенсионна възраст, нито въведената така наречена точкова система, като критерии са постигнали макар и минимален ефект за достойни старини на българския пенсионер. С други думи, българската пенсионна система с реформата от 2000г., включително и с мнобройните си промени отново се оказа в изходно начало, с очакване и надежди от поредното й реформиране. 
От преждеизложеното е видно, че нормативната уредба, която по същество представлява обществен договор е нееднократно променяна, което не е в интерес на гражданите, тъй като те планират годината на своето пенсиониране и размерът на пенсията си при определен регламент, който впоследствие едностранно се променя в тяхна вреда.
В края на 2010г., след относително непрозрачен за обществото ни дебат, пенсионната система за пореден път отново ще бъде подложена на експериментално реформиране, с максимален апробационен период по наша преценка от най-много 10 години. 
Честите промени в нормативната регламентация на пенсионната система създава условия за загубване доверието в нейната жизнеспособност, особено от страна на  младите възрастови групи и най-вече на това поколение в трудоспособна и надтрудоспособна възраст, което пое върху плещите си последиците от 20 годишния преход с цената на минимални, а в редица случаи дори с липса на всякакви доходи и възможности за реализация на трудовия пазар. Същото това поколение, само за последните 10 години веднъж понесе увеличаване на пенсионната възраст за мъжете с 3, а за жените с 5 години, като фактически нарастването на  изискуемия се трудов стаж за мъжете достигна 12г., а при жените - 14 години. Пак това поколение преживя сътресенията на банковата и пенсионната ни системи през 1996-1098г. с месечна пенсия равностойна на 3 долара. 
Безспорно, обективните демографски процеси предопределят повишаването на пенсионната възраст в страната, но определянето на тази възраст не трябва да се извършва експериментално или под натиска на която и да е от страните в тристранния диалог, а трябва да е  следствие от научно обосновани анализи и прогнози.
4.1. Задължения и разпределение на разходите работодател/наето лице. 

Според нас, една система каквато е пенсионната, след като изпитва финансови затруднения и проблеми във функционирането си, то реформирането и модернизирането й следва приоритетно да бъде ориентирано към подбора на научно обосновани, оптимални и адекватни финансово-икономически лостове, съобразени със социално-икономическата и демографска конюнктура към даден момент от съществуването й. 
Преди всичко трябва да поясним, че пенсионно-осигурителната система в България към настоящия момент, а и в перспектива, от гледна точка на политикономическите модели за обществено осигуряване, следва да отнесем към т. н. система от смесен тип, което определено не е оптимален вариант в пенсионната философия, теория и практика. Мотивите ни за обособяването й към тази класификация са два. 
От една страна, във вида в който функционира понастоящем, тя е както либерална така и държавна, като обобщава в себе си елементи и на двата модела, включваща участието и на трети пенсионноосигурителни лица, а именно - голямо разнообразие от пенсионни фондове и други субекти различни от осигуряващото се физическо или юридическо лице. С други думи, пенсионно-осигурителната ни система представлява модификация на либералния и държавен модел с определено по-силно изявено влияние на втория. 
От друга страна, системата ни е както разходно-покривна, така и капиталопокриваща, а в преобладаващата си част и солидарно-социална, което отново може да се отчете като вид недобра практика в пенсионноосигурителната теория. 
От 2000 г. нашата пенсионна система е базирана на три основни стълба. Първият се разпростира върху държавното обществено осигуряване. Вторият – обхваща допълнителното задължително пенсионно осигуряване при старост и смърт, а третият – допълнителното доброволно пенсионно осигуряване за безработица и/или професионална квалификация.
Финансирането както на разходно-покривния, така и на капиталовия  компоненти  (І и ІІ-ри стълб) на системата, се реализира чрез вноски от работодателите и наетите лица, които понастоящем са в съотношение 60:40 на сто. Предвиждаше се до 2010 г. съотношението на вноските да бъде изравнено достигайки 50:50%, но това не бе изпълнено до края на 2010 г., а и няма да бъде постигнато според нас и до 2014 година. 
Характерна особеност за професионалните фондове, основаващи се на капиталовия компонент е, че се финансират от допълнителните вноски единствено и само за сметка на работодателите. Тук трябва да поясним, че професионалните фондове предлагащи ранно пенсиониране на работещите във вредни и специфични условия на труд не само, че се финансират с вноски единствено от страна на работодателите, но следваше да покриват и всички контрибутивни пенсии като тези за възраст, професионална болест, трудова злополука, инвалидност, както и наследствените пенсии още от 2009г. съобразно КСО. Това обаче не се случи и до днес. 
Нещо повече, с последните промени в КСО, от 2011г. ще последва трансфериране на средства от тези фондове, (т.е. от индивидуалните партиди на осигуряваните) към бюджета на Националния осигурителен институт (НОИ) ще се преведът средства в размер на 100 – 150 млн. лв. Този подход определено ще намали финансовите възможности на пенсионния фонд на НОИ, тъй като за периода от 2011 до 2014г. (а и този размер на периода не е гарантиран, че ще бъде спазен), пенсиите на работещите при условията на І-ва и ІІ-ра категория труд ще се изплащат от държавното обществено осигуряване вместо от професионалните фондове.
Общата осигурителната вноска за лицата от т.н. трета категория труд възлиза на 26,5%, в това число: 22,0% - за инвалидност, старост и смърт; 3,5% - за общо заболяване и майчинство и 1,0% - за безработица. При тази категория труд осигурителната вноска се разпределя също в съотношение 60,0% за работодателя и 40,0% за осигуреното лице.
С цел задълбочаване на анализа, относно фактическото разпределение на разходите между работодателя и работника, ще разгледаме тези съотношения (структури) в зависимост от вида им на разплащане при болест, инвалидност, старост, безработица и трудова злополука.
Така например, при заболяване на наетото лице му се предоставят 6,0% обезщетения в натура, от които 3,6% са за сметка на работодателя и 2,4% - от осигуреното лице. Паричното обезщенение при болест е част от общата осигурителна вноска, като възлиза на 3,5% от които 2,1% за работодателя и 1,4% за осигуреното лице.
При осигурителната вноска за инвалидност също имаме диференциация, която се изразява в следните особености. Преди всичко трябва да поясним, че вноската за инвалидност, както и тази при паричното обезщетение за болест представлява част от общата осигуровка.
Характерното тук е, че за лицата родени преди 01.01.1960г., размерът й възлиза на 22,0% от които 13,2% - за сметка на работодателя и 8,8% - за осигуреното лице.
За лицата, родени след 31.12.1959г. общата вноска е 17,0%, от които 10,2% са за сметка на работодателя и 6,8% - за осигуреното лице.
При положение, че осигурените лица работят в условията на І-ва и ІІ-ра категория труд, вноската на работодателя вече нараства на 16,2 на сто.
Осигурителната вноска за старост също се характеризира с диференциация в зависимост от осигуряващия стълб, категорията труд и вида на пенсионния фонд. Така например, при Първия стълб осигурителната вноска и разпределението й е аналогично на тази за инвалидност. При Втория стълб - вноската вече е в зависимост от вида на професионалния фонд към който е насочена и категорията труд. 
Когато тази вноска се отнася за Професионален пенсионен фонд (общо 10 на брой към момента), работодателят изцяло за своя сметка осигурява работещите в І-ва категория, с размер на вноската от 12,0%, а за втора – 7,0 на сто. За Универсалните фондове общата осигурителна вноска е в размер на 5,0%, от които 3,0% са за сметка на работодателя, а останалите 2,0% за сметка на осигуреното лице.
Вноската за безработица също е част от общата осигурителна вноска, като се движи в граници (0,4 до 1,1%) и е изцяло за сметка на работодателя.
За трудова злополука и професионална болест вноската е част от общата осигурителна вноска и представлява 1,0% от които 0,6% - от страна на работодателя и 0,4% от осигуреното лице.
4.2. Необходими промени в пенсионното осигуряване в         Р България.  

От гореизложените проблеми, характиризиращи пенсионно-осигурителната ни система, макар и с уговорката за отсъствието на изчерпателност на проблема ще си позволим да извлечем следните по-обобщаващи изводи:
1. Не считаме, че предлаганата последна реформа на пенсионно-осигурителната ни система, която влиза в сила от 2011г. отразява в пълна степен фактическата действителност/потребности и, че е основана на научно доказани и оптимално фиксирани критерии и срокове за реализация;
2. Финансовите затруднения на системата ни предполагат цялостна промяна във философията за реформирането й с приоритет към финансово, а не към демографското й обезпечаване. Най-силния ни аргумент в тази насока е, че демографските процеси са относително стабилни и техният лаг във времето е от минимум 30-50 години;
3. Следва да се засили ролята и делът на капиталовите схеми в насока възможности за предоставяне на пожизнени плащания по признаците на ЕК/МОТ актюерски методи;
4. Необходимо е относително намаляване осигурителните вноски на работодателите с цел стимулиране на бизнеса и повишаване конкурентоспособността на българската икономика;
5.Задължително е поравно разпределение (50:50%) на осигурителната тежест между работодатели - работници с тенденция към засилване капиталовия й характер;
6. Най-важната цел на пенсионно-осигурителната ни система следва да бъде насърчаване на самоосигуряването, което ще има като неминуем ефект свеждането до обществено поносими граници равнището на неформалната ни икономика и в резултат от това – предотвратяване укриването на осигурителни вноски;
7. Пенсионно-осигурителната ни система следва да се стреми предимно към стабилност на нормативната й уредба и като следствие от този принцип към адекватната й модернизация.
4.3. Новореформираната пенсионна система – перспективи, проблеми и решения.

Недостатъците на пенсионно-осигурителна система (в сила до 2011г.) в България се изразяват предимно в ниски пенсии, финансови затруднения на системата и равнища на социално-осигурителни вноски – непосилни за работещите и същевременно недостатъчни за нормалното й функциониране.
Има ли шансове новореформираната ни система да отстрани или в най-добрия случай да минимизира недостатъците на предишната? Положителният отговор на този въпрос зависи от решаването на следните проблеми:
1. Новата пенсионна система трябва да следва планираните от нея промени, а не да отлага отново решаването на проблемите в перспектива;
2. Реформите в пенсионната система следва да включват продължаващо затваряне на ножицата между пенсионната възраст за категорийните и останалите работници/служители;

3. Пенсионната система следва да изостави критерия на професионалното ориентиране и да въведе този на условията на труд, като последният се предпочита от представителите на работодателите. 
В заключение, независимо че не сме изчерпили  всестранно и комплексно разработвания въпрос, си позволяваме да обобщим следните изводи.
Съществува риск новореформираната пенсионно-осигурителната система, която влезе в сила от 01.01.2011г. до голяма степен да преповтори грешките и пороците на старата.
На второ място, с новата система преобладаващо значение отново се придава на разходно-покривната пред капиталопокриващата пенсионна система, което според нас определено е неадекватен и най-малкото оптимален подход за минимизиране слабостите на старата система. Първата (държавната пенсионна система) се характеризира с факта, че средствата  за пенсиите се изземват от трудовите доходи на хората в трудоспособна възраст, под формата на пенсионно-осигурителни вноски, като срещу тях получават обещание за получаване на държавна пенсия, докато достигнат съответните критерии. Последните, както виждаме в България за малко повече от 20 години се променят едностранно от държавата в ущърб на добросъвестния данъкоплатец и в облагодетелстване на неизрядния такъв. Нещо повече, отсъстват каквито и да е гаранции, че последните промени ще се запазят в първоначалния си вид дори и в близкото бъдеще.
На трето място, работодателите поддържат капиталопокриващата пенсионна система да стане приоритетна във философията на пенсионното осигуряване, която ще доведе до отпадане диференцирането по категории, възраст, разходи работодател-работник, класове икономически дейности и др. подобни критерии, защото индивидът (трудещият се) е лично заинтересуван да натрупва капитал под формата на индивидуални спестовно-осигурителни вноски в лична сметка и при настъпване на оптимална за него възраст. Такава една пенсия той ще получава на доживотен анюитет, като сметките му ще се управляват от пенсионни фондове в свободна конкуренция помежду си. 
Ролята на държавата следва да бъде сведена само до контролни и гарантиращи функции за инвестиране на натрупания капитал в ценни книжа и инфраструктурни проекти. Държавата не трябва да изземва правото на избор на хората да решават лични аспекти от живота си, нито пък да облагодетелства неизрядните към осигурителната система лица за сметка на коректните. Продължаването на тази практика има единственият резултат – дестимулиране и на едната и на другата група граждани да плащат осигурителни вноски и задълбочаване на финансовите проблеми на НОИ.
4.4. Видове социално осигуряване и минимални прагове.
4.4.1.Осигуряване при безработица. 
Обезщетенията за безработица, имат характер на осигурителни обезщетения. Лицата, имащи право на такива обезщетения са тези, които са осигурявани за социален риск “безработица”. 
Законът за бюджета на държавното обществено осигуряване определя ежегодно минималния и максималния размер на обезщетението за безработица. 
Получаващите обезщетения за безработица са в активна възраст и тези размери много често променят изключително драматично в отрицателна посока социалният статус на лицата и техните семейства. Направените проучвания показват, че наличието на безработен член на семейството е един от факторите за попадането му в категорията на потенциалните получатели на социални помощи по различни програми осъществявани от държавата.
4.4.2. Осигуряване при времена нетрудоспособност. 

На настоящия етап този осигурителен риск е самостоятелен и не е част от здравното осигуряване на населението. Макар и да представлява незначителна част от общите осигурителни вноски и съответно от осигурителните плащания, осъществявани от НОИ, тук съществуват значителни резерви за ефективното управление. 
През последните години бяха предприети редица мерки, които да намалят възможностите от неправомерен достъп до обезщетения за времена нетрудоспособност. 
Друго направление, по което се работи, е изплащането на краткосрочните обезщетения (по глава ІV от КСО) на осигурените лица без посредничеството на техните работодатели. Осъществяването на тази мярка е насочено към освобождаване на работодателите от несвойствена за тях дейност по преценяване правото на паричните обезщетения, определянето на техния размер и изплащането от името на НОИ. Тази промяна в законодателството цели, както ограничаване на случаите на злоупотреби със средствата на общественото осигуряване, така и спестяване на време и средства на бизнеса.
4.5. Здравно осигуряване. 

Системата за здравно осигуряване на населението е най-скоро въведената осигурителна схема в страната през периода на икономическите реформи (1990-2010г.). 
Избраният модел и начина на нейното провеждане наред с положителните страни са свързани и с изключително големи проблеми. На този етап здравно-осигурителната система не успява да реши проблемите със здравно-осигурените лица и е далеч от насочване на своето внимание и ресурси към рисковите групи от населението, както и към нуждите на социалното подпомагане, за което здравните услуги имат важно значение. 
Макар, че специфичните осигурителни схеми са на различно ниво на организация и се сблъскват с разнообразни по същност и интензитет проблеми, има няколко направления, в които могат да се изведат общи проблеми и въпроси за разрешаване, като например:
·  повишаване на осигурителната култура на работниците/служителите и работодателите;
·  подобряване на координацията между институциите с цел обмен на информация и улесняване на работодателите при изпълнение на техните задължения и права;
· повишаване събираемостта на осигурителните вземания;
· повишаване ефективността на системата за администриране на обезщетенията - пенсии и краткосрочни плащания;
· развитие на доброволните осигурителни схеми в покритието на осигурителните рискове.
4.6. Социално подпомагане и социални услуги. 

Социалното подпомагане (наричано също „втора социална защитна мрежа”) е базирано върху принципа на солидарността и се финансира от държавния бюджет чрез преразпределителни процеси. 
Социалните услуги са част от системата за социално подпомагане, чиято цел е осигуряване на условия за задоволяване на жизнените потребности, свързани с осъществяване на ежедневните дейности и преодоляване социалната изолация на най–уязвимите групи от населението. Обикновено бенефициенти са хора с увреждания, самотни възрастни хора, пенсионери, деца в риск, лица в неравностойно положение, етнически малцинства и пр. 
Социални услуги се предоставят в общността или в специализирани институции. Социалните услуги, предоставяни в специализирани институции и услугите, предоставяни в общността следва да отговарят на определени критерии и стандарти за: 
а) материална база; 
б) квалификация на персонала;
в)  здравни грижи;
г) хранене;
д) осигуряване на възможност за лични контакти и организиране на свободното време и други. 
Те са задължителни за всички доставчици на услуги – държавни, общински и частни. 
Контролът върху дейността по предоставяне на социални услуги в специализираните институции и в общността се осъществява от Инспектората към изпълнителния директор на Агенцията за социално подпомагане (АСП). 
За подобряване положението на хората с ментални увреждания през 2003г. бяха предприети редица законодателни и практически мерки, реализиращи предприетата реформа в тази област, и по-специално:
· децентрализация на социалните услуги, при която управлението на домовете преминава към кметовете на общините, на чиято територия те функционират, а финансиране на институциите е за сметка на държавния бюджет;
· насърчаване на частното предприемачество в социалната сфера;
·   разширяване източниците за финансиране на социалните услуги;
·   въвеждане на стандарти за материална база, численост и квалификация на персонала, здравни грижи, хранене, образование, осигуряване на възможност за лични контакти и организация на свободното време;
·   засилване на ефективността от контрола върху дейността на специализираните институции и спазването на стандартите;
·   засилване на гражданския контрол при върху социалните услуги. 
С новия Закон за интеграция на хората с увреждания (ДВ, бр. 81 от 2004г., изм.) се създаде Агенция за хората с увреждания. Основният принцип на новия закон е социалното включване на хората с увреждания във всички сфери на живота. Съществен момент в закона е въвеждането на социална оценка, която има за цел да установи потребностите от рехабилитация на човека с увреждане, неговите възможности за професионална реализация, обучение и социална интеграция. 
Законът предвижда и конкретни мерки за интегриране на хората с увреждания на пазара на труда. Въвеждат се финансови стимули за работодателите за наемане на хора с увреждания: финансово подпомагане за адаптиране на работната среда към нуждите на отделния човек с увреждане, данъчни преференции за подобренията на средата в полза на работника/служителя с увреждане и др. 
4.7. Прогнози за развитие до 2013 година. 
В резултат на отбелязаното по-горе, биха могли да бъдат направени и някои прогнози за развитието на социалното подпомагане до 2013 година.

В рамките на този период могат да се очакват следните тенденции в развитието на търсенето на социална защита чрез системата на социалното подпомагане:
· повишаване и преструктуриране на търсенето на социални услуги за възрастни хора;
· деинституционализация на възрастни хора и такива с увреждания;
· повишаване и преструктуриране на търсенето на социални услуги за деца в риск; 
· търсенето и осигуряването на закрила на деца с изявени дарби, от гледна точка на развитието на човешкия капитал на нацията, следва да получи по-широко разпространение. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
В заключение могат да бъдат направени някои по-общи изводи от разгледаната по-горе правна уредба.


1. Правната уредба на трудовите и осигурителните отношения в Република България се развива твърде динамично. Тази динамика е обусловена и от процеса на сближаване на българското с европейското трудово право.


2. Работодателите трябва да следят промените в трудовото и осигурителното законодателство и адекватно да реагират за неговото ефективно прилагане в рамките на предприятието и организацията.


3. Ефективното сътрудничество (диалогът) между работодателите и наетите лица и техните синдикални организации ще спомогне за по-успешното решаване на възникналите проблеми при реализацията на трудовия процес.
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