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Â áðîÿ ÷åòåòå: Èíôîðìàöèîííèÿò áþëåòèí å ïðåäíàçíà÷åí çà ðàáî­
òåùè â ãîðñêîòî ñòîïàíñòâî, â äúðâîîáðàáîòâàùîòî, 
ìåáåëíîòî, öåëóëîçíî-õàðòèåíîòî ïðîèçâîäñòâî, â 
îòðàñëîâèòå íàó÷íè îðãàíèçàöèè è èíñòèòóòè, êàêòî è 
â äðóãè ñðîäíè äåéíîñòè.

×ðåç íåãî ìîæå äà ïîëó÷àâàòå àêòóàëíà è ïîëåçíà 
èíôîðìàöèÿ, äà îáìåíÿòå îïèò, äà ïðàâèòå ñúîáùåíèÿ, 
äà ðåêëàìèðàòå âàøàòà ïðîäóêöèÿ, äà òúðñèòå è ïðåäëà­
ãàòå òåõíèêà, ìàòåðèàëè è äðóãè, äà îáÿâÿâàòå òåëåôî­
íè è àäðåñè çà êîíòàêòè.

УВАЖАЕМИ КОЛЕГИ И ПРИЯТЕЛИ НА БЪЛГАРСКАТА ГОРА,
ПОЗДРАВЯВАМЕ ВИ ПО СЛУЧАЙ СЕДМИЦАТА НА ГОРАТА!
Приемете нашите благодарности и признателност за професионализма, 
който проявявате ежедневно в името и за благото на българската гора,  

защото грижата за нея е мъдра инвестиция за бъдещите поколения.
Пожелаваме Ви здраве, дръзновение и успехи в отговорната задача – да работим заедно 

за развитие на икономическите, социалните и екологичните функции на гората!
Благодарим да всеки от Вас, който в ежедневните си действия дава своя личен пример, 
проявявайки отговорност и грижа за опазването на българската гора и околната среда!

Инж. Петър Абрашев и екипа на ФСОГСДП

Öåíàòà íà ãîäèøíèÿ àáîíàìåíò å 15 ëåâà.

Àáîíàìåíòúò ñå èçâúðøâà â êàñàòà íà Ôåäåðàöèÿòà èëè ñ 
ïîùåíñêè çàïèñ ïî ñìåòêà: 

ÔÑÎÃÑÄÏ, ÁÄÑÊ ÅÀÄ - êëîí 4, óë. “Ïàð÷åâè÷” 42, Ñîôèÿ, 
BIG / STSABGSF, IBAN / BG48STSA93000010117490

Ñ íàñ ìîæåòå äà ñå ñâúðæåòå íà:
1606 Ñîôèÿ, óë. „Âëàäàéñêà“ ¹ 29

òåëåôîíè: (02) 952 31 21, ôàêñ: 851 73 97
 E-mail: fsogsdp@abv.bg; www.fsogsdp.bg

	 СИНДИКАЛНИ НОВИНИ

	 COVID – 19

	 ПРЕГЛЕД НА ПРОМЕНИТЕ 
	 В КОДЕКСА НА ТРУДА

	 ОТГОВОРИ НА 
	 ИНТЕРЕСУВАЩИ ВИ
	 ВЪПРОСИ 

	 ДРУГА АКТУАЛНА 
	 ИНФОРМАЦИЯ	
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ОТГОВОР: В българското 
законодателство понятията „ка-
рантина” и „поставяне под ка-
рантина” /или карантиниране/ 
имат установено правно значе-
ние и последици на плоскостта 
на трудовото и на осигурител-
ното право.

Работникът или служителят 
има право на отпуск и в раз-
лични хипотези, когато самият 
той не е неработоспособен, но 
по причини от здравно естест-
во не може да полага труд. Тези 
случаи се наричат „приравнени 
на общо заболяване”, защото 
пораждат сходни правни по-
следици. Такава е например 
ситуацията на поставяне под 
карантина или отстраняване 
от работа по предписание на 
здравните органи, както и слу-
чаите на гледане на болен или 
на карантиниран член от се-
мейството, гледане на здраво 
дете, върнато от детско заведе-
ние поради карантина в заведе-
нието или на детето и др.

Карантината е мярка за пре-
дотвратяване на разпростра-
нението на заразни болести и 
се изразява в ограничаване на 
възможността за движение на 
лицето за времето, през което 
е под карантина, откъдето про-
изтича и невъзможността му 
да полага труд. /Отстраняване-
то от работа по предписание 
на здравните органи е сходна 

по характера си ярка, с която 
на лицето се налага забрана да 
осъществява трудовата си дей-
ност, защото е преболедувало 
от заразна болест, установено е, 
че е вирусоносител или е било 
в контакт със заразно болен. Тя 
се налага, ако осигуреният не 
може да бъде трудоустроен на 
друга подходяща работа през 
това време/.

Всички тези отпуски се раз-
решават от здравните органи. 
Съгласно чл. 6, ал. 2 от Наред-
бата за медицинската експер-
тиза /НМЕ/ отпускът поради 
временна неработоспособност 
/включително в приравнените 
случаи/ се оформя с болничен 
лист. Осигуреният е длъжен да 
представи болничния лист или 
да уведоми работодателя/оси-
гурителя до два работни дни от 
издаването му.

Съгласно чл. 43 и чл. 45 от 
КСО парично обезщетение за 
временна неработоспособност 
поради карантина или отстра-
няване от работа по предпи-
сание на здравните органи се 
изплаща съответно за време-
то, за което осигуреният е под 
карантина или за времето на 
отстраняване от работа, ако 
осигуреният не може да бъде 
трудоустроен на друга подходя-
ща работа през това време, но 
за не повече от 90 календарни 
дни през една календарна годи-

на. Парично обезщетение при 
условията и в размера на парич-
ното обезщетение за временна 
неработоспособност поради 
общо заболяване се изплаща 
и в другите „приравнени слу-
чаи”, например за гледане на 
здраво дете, върнато от детско 
заведение поради карантина – 
докато трае карантината.

Дневното парично обезще-
тение за временна неработос-
пособност поради общо заболя-
ване и приравнените му случаи 
се изчислява в размер 80 на сто 
от среднодневното брутно тру-
дово възнаграждение, върху 
което са внесени или дължими 
осигурителни вноски. Днев-
ното парично обезщетение за 
временна неработоспособност 
поради общо заболяване може 
да надвишава среднодневно-
то нетно възнаграждение за 
периода, от който е изчислено 
обезщетението.

От всички казано може да 
се направи заключението, че 
„доброволната” карантина или 
самокарантинирането нямат 
правното значение на поста-
вянето под карантина от меди-
цинските органи. При липса на 
медицински документ, удосто-
веряващ обективната необхо-
димост от отсъствие от работа, 
работникът или служителят 
може на общо основание да по-
несе дори дисциплинарно нака-
зание.

Разбира се, няма пречка и е 
препоръчително работодате-
лят до потърси безконфликтно 
решение на подобни ситуации, 
като предложи на служителя 
да ползва например платен или 
неплатен отпуск. Впрочем по-
добни съвети се дават и от екс-

ВЪПРОС: Уредена ли е някъде възможността за доброволна-
та изолация и може ли тя да замени задължителната каранти-
на? Въпросът е провокиран от зачестилата напоследък практи-
ка служители да настояват да си останат в къщи, тъй като са 
били контактни с лица с положителен PCR тест, пътували са в 
райони с висок процент заболеваемост или пък трябва да пола-
гат грижи за деца, върнати от детски заведения. Става сума за 
случаите, когато служителите не представят болничен лист.

COVID-19 – ВЪПРОСИ И ОТГОВОРИ
Поставяне под карантина 

може да стане само чрез болничен лист
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С Решение № 19 от 14 януари 2021 г. Министерския съвет призна Конфедерацията 
на независимите синдикати в България за национално представителна организация на 
работниците и служителите за срок от 4 години.

Решението бе предшествано от предоставяне на необходимите документи, изис-
куеми според Наредбата за установяване наличието на критерии за национална пред-
ставителност на организациите на работниците и служителите и на работодателите. 
КНСБ ги внесе в Министерския съвет на 5 октомври. Те доказват, че конфедерацията е 
най-голямата организация в България и надхвърля многократно изискуемите количест-
вени критерии за брой синдикални членове и присъствие в икономическите дейности 
съгласно НКИД 2008.

Процедурата се 
провежда през 4 години 
и целта й е да определи 
участниците в състава 
на Националния съвет 
за тристранно сътруд-
ничество.

След решението на 
МС, през следващите 
4 години в състава му 
влизат още Конфеде-
рацията на труда „Под-
крепа“ и пет работода-
телски организации, 
одобрени за представи-

телни на национално равнище – Асоциацията на индустриалния капитал в България, 
Българската търговскопромишлена палата, Българската стопанска камара, Конфедера-
цията на работодателите и индустриалците в България и Съюзът за стопанска инициа-
тива.

Институтът на националната представителност бе въведен в българското законода-
телство по искане на КНСБ с цел не само признаване на значимите фактори в социал-
ния диалог, но и на поемането на отговорност на всеки участник в него.

НСТС е консултативен орган, в който се обсъждат въпроси, касаещи жизненото рав-
нище на българските работници и служители. Неговите решения не са задължителни 
за прилагане от законодателната и изпълнителната власт, но експертните позиции и 
становища на НСТС имат особено важно обществено значение и отзвук.

Предишното решение на МС бе от август 2016 г. Миналата година срокът на проце-
дурата бе удължен заради извънредното положение и епидемичната обстановка.

Правителството призна КНСБ за 
национално представителна организация 

на работниците и служителите

Ñèíäèêàëíè íîâèíè
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пертите на МТСП на интернет 
страницата на министерството. 
В скорошна разяснителна кам-
пания по темата „Ако сте роди-
тел на дете под карантина” ра-
ботниците и служителите бяха 
посъветвани да ползват платен 
или неплатен отпуск, указан 

им беше редът за отпускане на 
целеви помощи от АСП, ако се 
ползва неплатен отпуск и лица-
та са лишени от доходи, и едва 
накрая се споменава редът за 
издаване на болничен лист и 
получаване на обезщетение от 
ДОО. Вероятно причината е, 

че се наложи практиката посе-
щенията на децата в детските 
градини и детските ясли да се 
преустановяват със заповед на 
министъра на здравеопазване-
то, без самите детски заведения 
да се поставят под „карантина” 
по смисъла на закона.
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ПРЕГЛЕД НА ПРОМЕНИТЕ В КОДЕКСА НА 
ТРУДА ИЗВЪРШЕНИ В КРАЯ НА 2020 ГОДИНА

Òîâà âè èíòåðåñóâà

ДЪРЖАВАТА НАСЪРЧАВА 
ДВУСТРАННОТО СЪТРУДНИЧЕСТВО 
МЕЖДУ СОЦИАЛНИТЕ ПАРТНЬОРИ
С нов чл. 2а КТ е регламентирано изрично 

задължение на държавата да насърчава соци-
алния диалог и двустранното сътрудничество 
между синдикалните организации и органи-
зациите на работодателите по въпросите, оп-
ределени в чл. 2 /трудовите и непосредствено 
свързаните с тях отношения, осигурителните 
отношения и въпросите на жизненото равнище/. 
Целта е засилване на социалния диалог и балан-
сиране на отношенията  между държавата и со-
циалните партньори, така че да се създадат дос-
татъчно възможности на действие за социален 
диалог, включително за колективно договаряне. 
По реда на чл. 2а, ал. 2 КТ представителните 
организации на работниците и служителите и 
на работодателите на национално равнище по-

лагат усилия за развитие на социалния диалог и 
сътрудничеството, които да допринасят за:

1. Укрепване на взаимното доверие;
2. Взаимно зачитане на интересите;
3. Утвърждаване на колективното трудово 

договаряне;
4. Повишаване информираността на работ-

ниците и служителите;
5. мотивацията на работниците и служите-

лите за активно участие в работния процес;
6. Развитие и утвърждаване на корпоратив-

ната социална отговорност.
По своята същност корпоративната соци-

ална отговорност представлява ангажимент от 
страна на ръководството на компаниите да га-
рантира, че управленските решения е ежеднев-
ните действия отчитат специфичните интереси 
на клиентите, доставчиците, потребителите, 
служителите и обществеността, намираща се в 

С промените в Кодекса на труда /КТ/, обнародвани в Държавен вестник бр. 107 от 18.12.2020 
г., се предвиждат изменения и допълнения в разпоредбите, регламентиращи/ двустранното 
сътрудничество, трудовите отношения с международен елемент, разпростирането на ко-
лективния трудов договор на отраслово и браншово равнище, вписването на колективните 
трудови договори, условията за присъединяване към колективен трудов договор, командиро-
ването на работници в рамките на предоставяне на услуги, трудовият договор за работа 
през определени дни от месеца, трудовият договор за краткотрайна сезонна селскостопан-
ска работа, задължението за дежурство и за разположение на работодателя, условията за 
ефективно полагане на нощния труд, сумираното изчисляване на работното време, продъл-
жителността на извънредния труд, официалните празници, необходимият за ползване на 
платен годишен отпуск трудов стаж при постъпване за първи път на работа, спирането на 
сроковете за налагане на дисциплинарни наказания, трудовият договор за обучение по време 
на работа, трудовият договор за стажуване, прекратяването на трудовия договор от рабо-
тодателя с предизвестие при придобиване на право на пенсия, зачитането и признаването 
на трудов стаж, контролната дейност и административните санкции при нарушаване на 
трудовото законодателство.

районите, в които оперира компанията, в т.ч. в 
сферата на околната среда и на всички други су-
бекти, спрямо които дейността й има пряко или 
косвено отношение.

С промяната на чл. 3в, ал. 1 КТ се регламен-
тира възможност да се иска мнението на Нацио-
налния съвет за тристранно сътрудничество и 
по други въпроси освен законопроекти, проекти 
на подзаконови нормативни актове и решения 
на Министерския съвет. Целта е да се засили 
ролята на Националния съвет за тристранно съ-
трудничество за намиране на балансирани ре-
шения в тристранен формат.

КАКВО СЕ ПРОМЕНЯ В УРЕДБАТА 
НА КОЛЕКТИВНИЯ ТРУДОВ ДОГОВОР?

С изменения и допълнения в чл. 51б КТ се 
променят условията за разпростиране на колек-
тивния трудов договор, сключен на отраслово 
или браншово равнище. Съгласно разпоредба-
та на чл. 51б, ал. 4 КТ по общо искане на стра-
ните по колективния трудов договор, сключен 
на отраслово или браншово равнище, минис-
търът на труда и социалната политика може 
да разпростре прилагането на договора или на 
отделни негови клаузи във всички предприятия 
от отрасъла или бранша след изразено писмено 
съгласие от всички организации на работници-
те и служителите и на работодателите, призна-
ти за представителни на национално равнище. 
Разпростреният колективен трудов договор или 
отделните негови клаузи имат действие спрямо 
работниците и служителите, които работят в 
предприятия, обхванати от съответния отрасъл 
или бранш. Разпростирането се извършва със 
заповед на министъра на труда и социалната 
политика, която се обнародва в неофициалния 
раздел на Държавен вестник, а разпростреният 
колективен трудов договор или отделните него-
ви клаузи се публикуват на интернет-страница-
та на Изпълнителна агенция „Главна инспекция 
по труда” в тридневен срок от публикуването на 
заповедта. Целта е да се подпомогне прилага-
нето на механизма на разпростиране, което от 
своя страна да повиши покритието на колектив-
ното договаряне и да осигури по-благоприятни 
условия на труд за повече работници и служите-
ли, от една страна, а от друга – да се гарантира 
по-справедлива конкурентна среда между рабо-
тодателите от съответния отрасъл или бранш.

Колективният трудов договор се вписва в 
регистър в инспекцията по труда, в района на 

която е седалището на работодателя. Колектив-
ните трудови договори по отрасли и браншове 
се вписват в Изпълнителна агенция „Главна ин-
спекция по труда” /чл. 53, ал. 3 КТ/

Работниците  служителите, които не члену-
ват в синдикална организация, страна по дого-
вора, могат да се присъединяват към сключения 
колективен трудов договор от техния работода-
тел с писмено заявление до него или до ръко-
водството на синдикалната организация, коя-
то е сключила договора. Редът и условията за 
присъединяването, включително заплащане на 
парична присъединителна вноска, се определят 
между страните по договора, така че да не про-
тиворечат на закона или да го заобикалят, или 
да накърняват добрите нрави /чл. 57 КТ/. Целта 
е да се улеснят преговорният процес и сключ-
ването на колективни трудови договори, както 
и изпълнението на договорените ангажименти.

ТРУДОВ ДОГОВОР ЗА РАБОТА ПРЕЗ 
ОПРЕДЕЛЕНИ ДНИ ОТ МЕСЕЦА МОЖЕ 

ДА СЕ СКЛЮЧВА СЪС СЪЩИЯ 
РАБОТОДАТЕЛ САМО ЗА РАБОТА, 

КОЯТО Е ИЗВЪН ДЛЪЖНОСТНАТА 
ХАРАКТЕРИСТИКА И ИЗВЪН 

УСТАНОВЕНОТО РАБОТНО ВРЕМЕ
Трудовият договор за работа през опреде-

лени дни от месеца е регламентиран в чл. 114 
КТ, като времето за работа по него се призна-
ва за трудов стаж. Разпоредбата на чл .114 КТ 
представлява самостоятелно правно основание 
за възникване на трудово правоотношение за 
работа през определени дни от месеца. Трудо-
вият договор за работа през определени дни от 
месеца може да бъде единствен и самостояте-
лен трудов договор на лицето, тъй като няма за-
конова пречка за това, но по-често в практиката 
се сключва като допълнителен трудов договор. 
С чл. 114, ал. 2 КТ изрично се регламентира, че 
трудов договор за работа през определени дни 
от месеца може да се сключва от работника или 
служителя с работодателя, при който работи, 
само за извършване на работа, която не е в кръ-
га на неговите трудови задължения, извън уста-
новеното за него работно време. По този начин 
се ограничава възможността да се „заобикалят” 
изискванията за ограничаване на извънредния 
труд и за заплащането му с увеличение, като се 
извършва една и съща работа през определени 
дни от месеца по два трудови договора между 
едни и същи страни.
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ПРОМЕНИ В РАЗПРЕДЕЛЕНИЕТО 
НА РАБОТНОТО ВРЕМЕ

Съгласно редактирания текст на чл. 139, ал. 5 
КТ за някои длъжности поради особения харак-
тер на работата може да се установява задълже-
ние за дежурство или за разположение на работо-
дателя през определено време от денонощието. 
Редът за установяване задължение за дежурство и 
за разположение на работодателя, максималната 
продължителност на времето и редът за отчита-
нето му се определят с наредба на Министерския 
съвет. Редът за определяне категориите работни-
ци и служители, за които поради особения харак-
тер на работата им може да се установява задъл-
жение да дежурят или да бъдат на разположение 
на работодателя, както и максималната продъл-
жителност на времето за дежурство и разполо-
жение и редът за отчитането му понастоящем са 
уредени в Наредба № 2 от 22.04.1994 г. за реда 
за установяване задължение за дежурство или за 
разположение на работодателя.

ПРИ ПОЛАГАНЕ НА НОЩЕН ТРУД 
РАБОТОДАТЕЛЯТ Е ДЛЪЖЕН ДА 

ПРЕДОСТАВЯ БЕЗПЛАТНА ХРАНА НА 
СВОИТЕ РАБОТНИЦИ И СЛУЖИТЕЛИ

По реда на чл. 140, ал. 3 КТ работодателят е 
длъжен да осигурява на работниците и служи-
телите безплатна храна, ободряващи напитки и 
други облекчаващи условия за ефективно пола-
гане на нощния труд. По този начин работникът 
или служителят има право сам да избира вида и 
качеството на храната. Условието за осигурява-
не на топла храна е отменено, тъй като в реални 
условия е трудно осъществимо. Целта на промя-
ната е да се гарантира правото на безплатна хра-
на на работниците и служителите, които полагат 
нощен труд и да се създаде по-голяма гъвкавост 
при осигуряването й, в т.ч. чрез предоставяне на 
ваучери или пари, като се взема предвид мне-
нието на работниците и служителите.

УСЛОВИЯТА И РЕДЪТ ЗА УСТАНОВЯВАНЕ 
НА СУМИРАНО ИЗЧИСЛЯВАНЕ 

НА РАБОТНОТО ВРЕМЕ СЕ ОПРЕДЕЛЯТ 
С НАРЕДБА

С чл. 142, ал. 2 КТ се предвижда работода-
телят да може да установи сумирано изчисля-
ване на работното време при условия и по ред, 
определени с наредба на Министерския съвет. 
Работодателят определя периода, за който се 
установява сумираното изчисляване на работ-

ното време, с продължителност от 1 до 4 месе-
ца. Създадена е възможност периодът на суми-
раното изчисляване за определени дейности да 
се удължава до 12 месец чрез механизма на ко-
лективното трудово договаряне на ниво отрасъл 
или бранш. Браншовете и отраслите, в които 
може да бъде определен период за сумирано из-
числяване на работното време до 12 месеца, се 
установяват с наредбата по ал. 2 на чл. 142 КТ.

ДОГОВАРЯНЕ НА ПО-ГОЛЯМА 
ПРОДЪЛЖИТЕЛНОСТ НА 

ИЗВЪНРЕДНИЯ ТРУД
Извънреден е трудът, който се полага по раз-

пореждане или със знанието и без противопос-
тавянето на работодателя или на съответния ръ-
ководител извън установеното за работника или 
служителя работно време. Извънредният труд е 
забранен. Забраната не е абсолютна. Извънреден 
труд е допустим по изключение само в предви-
дените в КТ случаи, регламентирани в чл. 144 
КТ. Продължителността на извънредния труд 
през една календарна година за един работник 
или служител не може да надвишава 150 часа.

Съгласно чл. 146, ал. 2 КТ с колективен тру-
дов договор по чл. 51б може да се уговаря по-го-
ляма продължителност на извънредния труд, но 
не повече от 300 часа през една календарна го-
дина. Разпоредбата влиза в сила от 01012021 г. 
Следователно установеното в КТ ограничение 
за продължителността на извънредния труд до 
150 часа за една година се прилага, ако не е до-
говорен по-голям размер в колективен трудов 
договор на браншово и отраслово ниво.

Продължителността на извънредния труд не 
може да надвишава:

1. 30 часа дневен или 20 часа нощен труд 
през 1 календарен месец;

2. 6 часа дневен или 4 часа нощен труд през 
1 календарна седмица;

3. 3 часа дневен или 2 часа нощен труд през 
2 последователни работни дни.

4. Ограниченията по ал. 1 и 3 на чл. 146 не се 
прилагат в случаите на чл. 144, т.1-4 КТ.

Не се променят основанията за недопусти-
мост за полагане на извънреден труд /чл. 147 
КТ/. По реда на чл. 148 КТ работникът или 
служителят има право да откаже полагане на 
извънреден труд, когато не са спазени правила-
та на КТ, на друг нормативен акт или на колек-
тивния трудов договор. Съгласно чл. 153, ал. 4 
КТ при положен извънреден труд в двата дни от 

седмичната почивка при подневно изчисляване 
на работното време работникът или служите-
лят има право освен на увеличено заплащане на 
този труд и на непрекъсната почивка през след-
ващата работна седмица в размер, не по-малък 
от 24 часа. Не се променя и заплащането на 
трудово възнаграждение в увеличен размер съ-
гласно чл. 262 КТ. Положеният извънреден труд 
се заплаща с увеличение, уговорено между ра-
ботника или служителя и работодателя, но не 
по-малко от:

1. 50 на сто – за работа през работните дни;
2. 75 на сто – за работа през почивните дни;
3. 100 на сто – за работа през дните на офи-

циалните празници;
4. 50 на сто – за работа при сумирано изчис-

ляване на работното време.
Когато не е уговорено друго, увеличението 

се изчислява върху трудовото възнаграждение, 
определено с трудовия договор.

КОГА СЕ ПРИДОБИВА ПРАВОТО 
ЗА ПОЛЗВАНЕ НА ОТПУСК?

При постъпване на работа за първи път работ-
никът или служителят може да ползва платения 
си годишен отпуск, когато придобие най-малко 4 
месеца трудов стаж /чл. 155, ал. 2 КТ/. Важно е 
да се знае, че четиримесечният стаж се натрупва 
еднократно, като е без значение за какъв период 
от време, по колко трудови правоотношения и 
на какъв вид работа е придобит трудовият стаж. 
Целта на намаляването на минимално изиску-
емия трудов стаж за придобиване на правото на 
ползване на платен годишен отпуск от 8 на 4 ме-
сеца е да осигури възможност за ползването на 
платен годишен отпуск от младите работници и 
служители в годината, в която постъпват за първи 
път на работа, което е предпоставка и за по-до-
бра трудова мобилност при тях. Изменението 
на Кодекса на труда ще доведе и до промяна на 
Наредбата за работното време, почивките и от-
пуските .Веднъж натрупал изискуемия от закона 
трудов стаж, работникът или служителят, прите-
жаващ това качество, има право да ползва платен 
годишен отпуск за съответната календарна годи-
на, без да е необходимо във всяко предприятие, 
в което постъпва на работа, да трупа нов 4-месе-
чен трудов стаж. При прекратяване на трудовото 
правоотношение преди придобиване на 4 месеца 
трудов стаж работникът или служителят има пра-
во на обезщетение за неползван платен годишен 
отпуск, изчислено по реда на чл. 224, ал. 1 КТ.

Аналогично е извършена промяна и в чл. 56, 
ал. 1 от Закона за държавния служител, съгласно 
която държавен служител, който има най-малко 
4 месеца служебен, трудов и/или осигурителен 
стаж, има право на редовен платен годишен от-
пуск в размер на 20 работни дни.

СРОКОВЕТЕ ЗА НАЛАГАНЕ НА 
ДИСЦИПЛИНАРНИ НАКАЗАНИЯ СПИРАТ, 

КОГАТО Е НЕОБХОДИМО МНЕНИЕ ОТ 
ТЕЛК, ИЛИ РАЗРЕШЕНИЕ ЗА УВОЛНЕНИЕ 

ОТ ИНСПЕКЦИЯТА ПО ТРУДА
Съгласно чл. 194 КТ дисциплинарните на-

казания се налагат не по-късно от 2 месеца от 
откриване на нарушението и не по-късно от 1 
година от извършването му. Сроковете не текат 
през времето, когато работникът или служите-
лят е в законоустановен отпуск или участва в 
стачка. Съгласно новата ал. 5 на чл. 194 КТ сро-
ковете за налагане на дисциплинарно наказание 
не текат и през времето от подаване на искането 
до получаване на мнението на трудово-експер-
тната лекарска комисия /ТЕЛК/ и/или на предва-
рителното разрешение за уволнение от инспек-
цията по труда, в случаите по чл. 333, ал. 1 КТ. 
Някои категории работници и служители /ра-
ботничка или служителка, която е майка на дете 
до 3-годишна възраст; трудоустроен работник 
или служител и т.н./ се ползват от предварител-
ната закрила при уволнение по реда на чл. 333, 
ал. 1 КТ. Нейното предназначение е да постави 
извършването на уволнението в зависимост от 
получаването на предварително разрешение от 
инспекцията по труда и само след получаването 
на това разрешение уволнението може да бъде 
извършено. Това разрешение се иска писмено 
от работодателя и трябва да се получи писме-
но от компетентния орган. Мнение на ТЕЛК е 
необходимо в случаите по чл. 333 ал. 2 КТ – за 
трудоустроени работници /чл. 333,ал. 1, т. 2 КТ/ 
или такива, боледуващи от болести, определени 
в Наредба № 5 от 1987 г., а именно исхемична 
болест на сърцето, активна форма на туберкуло-
за, онкологично заболяване, професионално за-
боляване, психично заболяване, захарна болест 
/чл. 333, ал. 1, т. 3 КТ/. Задължението за поис-
кване на това мнение е на работодателя. Работо-
дателят е длъжен да изпрати мнението на ТЕЛК 
такова, каквото го е получил, на инспекцията 
по труда, за да даде /или да откаже/ даването на 
разрешението за уволнение. Териториално ком-
петентна е съответната дирекция „Инспекция 
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по труда”, на територията на която се намира 
седалището на предприятието. След подаване 
на искането за разрешение за уволнение на оп-
ределен работник или служител в 7-дневен срок 
съответната дирекция „Инспекция по труда” из-
дава писмено разрешение /съответно отказ/ за 
прекратяване на трудовото правоотношение.

ПРОМЕНИ ПРИ ОБЕЗЩЕТЕНИЕТО 
ЗА ПЕНСИОНИРАНЕ

Съгласно чл. 222, ал. 3 КТ при прекратяване 
на трудовото правоотношение, след като работ-
никът или служителят е придобил право на пен-
сия за осигурителен стаж и възраст, независимо 
от основанието за прекратяването той има пра-
во на обезщетение от работодателя в размер на 
брутното му трудово възнаграждение за срок от 2 
месеца, а ако е придобил при същия работодател 
или в същата група предприятия 10 години тру-
дов стаж през последните 20 години – на обез-
щетение в размер на брутното му трудово въз-
награждение за срок от 6 месеца. Обезщетение 
по тази алинея може да се изплаща само веднъж.

Размерът на обезщетението при пенсионира-
не продължава да бъде обвързан с натрупания от 
работника трудов стаж, като е запазен действа-
щият до момента подход за определяне на по-го-
лям размер на обезщетението при придобиване 
на 10 години трудов стаж, но в рамките на по-
следните 20 години. Целта на промяната е да га-
рантира правото на работниците и служителите 
да получат увеличен размер на обезщетението 
и в случаите, когато временно са работили при 
друг работодател. Промяната е мотивирана и с 
наличието на икономически кризи, по време на 
които много работници и служители временно 
намират работа при друг работодател, след кое-
то отново се връщат на предишната си работа, 
след като последният им работодател успее да 
възстанови икономическото си състояние. Също 
така промяната цели да предостави закрила на 
тези работници и служители, които в период на 
незаконно уволнение са полагали труд при друг 
работодател, а впоследствие са възстановени с 
влязло в сила решение на съда и се пенсионират 
пи работодателя, при когото са възстановени.

Право на увеличен размер на обезщетение-
то имат и работниците и служителите, които са 
полагали труд в рамките на една и съща група 
предприятия.

По смисъла на § 1, т. 2а от Допълнителните 
разпоредби на КТ „група предприятия” е поня-

тие по смисъла на § 1, т. 5 от Допълнителните 
разпоредби на Закона за трудовата миграция и 
трудовата мобилност.

С § 1, т. 5 от Допълнителните разпоредби на 
Закона за трудовата миграция и трудовата мо-
билност е определено, че „група от предприя-
тия” са две или повече свързани предприятия, 
като/ едното предприятие по отношение на дру-
гото предприятие пряко или непряко притежа-
ва преимуществен дял от записания капитал на 
второто предприятие; контролира по-голямата 
част от гласовете, свързани с емитирания от вто-
рото предприятие акционерен капитал; има пра-
во да назначава повече от половината членове 
на административния, управителния или над-
зорния орган на второто предприятие или пред-
приятията се намират по единното управление 
на предприятието майка.

ПРОМЕНИ ПРИ ПРИЗНАВАНЕТО 
ЗА ТРУДОВ СТАЖ НА ВРЕМЕ, 

ПРЕЗ КОЕТО РАБОТНИКЪТ ИЛИ 
СЛУЖИТЕЛЯТ НЕ Е РАБОТИЛ

В разпоредбата на чл. 352 КТ са регламен-
тирани случаите, при които определено време 
се признава за трудов стаж, без работникът или 
служителят да е работил, но е съществувало 
трудово правоотношение. Сред хипотезите се 
добавя и една нова т. 7, а именно: за трудов стаж 
да се признава и времето по трудово правоот-
ношение, през което трудоустроеният или бре-
менната работничка или служителка не работи, 
тъй като не е предоставена подходяща работа 
от работодателя съобразно предписанието на 
органите на медицинската експертиза. Същата 
хипотеза отпада от разпоредбата на чл. 354 КТ, 
която регламентира времето, което се признава 
за трудов стаж, без да е съществувало трудово 
правоотношение.

ВЪВЕЖДА СЕ ПОНЯТИЕ 
ЗА „СИСТЕМНИ НАРУШЕНИЯ”

С нова т. 22 от § 1 на Допълнителните разпо-
редби на КТ се добавя определение на „систем-
ни нарушения на трудовата дисциплина”, които 
са три или повече нарушения на трудовата дис-
циплина, извършени за период от една година, 
като за поне едно от тях не е налагано дисци-
плинарно наказание и за налагането им не са из-
текли установените срокове, а за тези, за които 
са налагани – дисциплинарните наказания не са 
заличени по съответния ред.

Îòãîâîðè íà âàøè âúïðîñè:

Въпрос: Наш служител пола-
га продължителни грижи за 
болен член на семейството си, 
като вече е изчерпил възмож-
ностите да използва различни 
видове отпуски. Самият той 
предлага да прекратим трудовия 
договор на основание чл. 328, ал. 
1, т. 12 от КТ – при обективна 
невъзможност за изпълнение. 
Като причини посочва, че няма 
кой друг да полага грижи за лице-
то, съответно това го поставя в 
невъзможност да се явява на 
работа. Въпросът е, законно ли 
ще е да се изпълни искането на 
служителя?

 Отговор: Трудовият договор 
може да бъде прекратен на всяко 
от основанията, предвидени в 
Кодекса на труда. Друг е въпросът 
дали прекратяването ще е зако-
носъобразно. За да бъде такова, то 
трябва да е извършено на основа-
ние, което в пълна степен отгова-
ря на фактическите причини за 
взетото решение – било от работ-
ника или служителя, било от рабо-
тодателя или съвместно от двете 
страни. Разбира се, често страни-
те са склонни да изберат основа-
ние за прекратяване на договора, 
преследващо други, обикновено 
по-благоприятни от гледна точка 
на служителя осигурително-прав-
ни последици. По-конкретно, пра-
вят се опити за избягване на пра-
вилото на чл. 54б, ал. 3 от КСО, 
според което безработните лица, 

чиито правоотношения са били 
прекратени по тяхно желание или 
с тяхно съгласие, или поради 
виновното им поведение, на осно-
вание чл. 325, т. 1 и 2, чл. 326, 330 
и 331 от КТ получават минимал-
ния размер на паричното обезще-
тение за безработица за срок 4 
месеца. Ако вместо желаното и от 
двете страни прекратяване на 
договора по взаимно съгласие се 
предпочете основание за 
едностранно прекратяване от 
работодателя по чл. 328 от КТ 
например, служителят ще може да 
получи обезщетение за безработи-
ца от ДОО по общия ред.

Следва да се има предвид, че 
подобни действия са рисковани за 
работодателя. Грешно определе-
ното основание за прекратяване 
на договора може да доведе до 
последваща отмяна на съответна-
та заповед от съда, без значение, 
че е имало друго основание, което 
е можело да се приложи, но стра-
ните не са го използвали.

Цялото изложение дотук се 
стреми да насочи вниманието на 
работодателя към един очевиден 
риск: от описаната фактическа 
обстановка е видно, че не е нали-
це обективна невъзможност за 
изпълнение на трудовия договор. 
Семейните ангажименти на слу-
жителя не водят до невъзможност 
да работи по трудовото правоот-
ношение. Разбира се, въпрос на 
личен избор е дали да продължи 

да работи, или не; ако не желае да 
продължи трудовоправната връз-
ка, независимо поради какви съо-
бражения, той следва да предложи 
на работодателя прекратяване на 
договора по взаимно съгласие или 
да отправи предизвестие по чл. 
326 от КТ, а не да предлага осно-
вание за уволнени, преценката за 
което е от компетентността на 
работодателя.

Дори работодателят да прие-
ме варианта за прекратяване по 
чл. 328, ал. 1, т. 12 от КТ и служи-
телят да декларира, че няма да 
предявява бъдещи претенции във 
връзка с прекратяването на дого-
вора, такъв отказ от бъдещи права 
е недействителен и не го ограни-
чава да заведе иск. В следващ 
момент той може да размисли и да 
заведе дело за незаконно уволне-
ние срещу бившия си работода-
тел, в което да докаже, че не е 
била налице обективна невъзмож-
ност за изпълнение на договора. 
Съдът ще отмени уволнението, 
без да изследва въпроса какви са 
били фактическите причини за 
документалното му оформяне по 
този начин. Дори работодателят 
да се опита да докаже, че инициа-
тивата за прекратяване на трудо-
вото правоотношение всъщност е 
била на служителя, този въпрос е 
неотносим към предмета на дело-
то. Ето защо е препоръчително 
работодателят да не приема отпра-
веното предложение.

Кога е налице „обективна невъзможност за 
изпълнение на трудовия договор“?

Въпрос: Хигиенистът ни е 
лице с ТЕЛК, който наскоро беше 
обновен с по-висок процент и с 
добавена забележка, че е проти-
вопоказан тежък физически 
труд. Работата изисква полага-
не на тежък физически труд и 
няма как да бъде облекчена. 

Единственият изход е да назна-
чим втори хигиенист, който да 
върши тежката работа, а това 
не може да си позволим. Лицето 
отказва да напусне.

 Отговор: Няма законово 
изискване, което да задължава 
работодателят да „дублира” щат-

ните бройки за една и съща длъж-
ност, ако заемащият длъжността 
служител не може да я изпълнява 
поради инвалидизиране.

В описаната ситуация може 
да се използва основанието за 
прекратяване на трудовото пра-
воотношение, предвидено в чл. 
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325, ал. 1, т. 9 от КТ: „Трудовият 
договор се прекратява без която 
и да е от страните да дължи 
предизвестие… при невъзмож-
ност на работника или служите-
ля да изпълнява възложената му 
работа поради болест, довела до 
трайно намалена работоспособ-
ност, или по здравни противопо-
казания, въз основа на заключе-
ние на трудово-експертната 
лекарска комисия В този случай 
прекратяването не се допуска, 
ако при работодателя има друга 

работа, подходяща за здравното 
състояние на работника или слу-
жителя и той е съгласен да я 
заеме”.

Препоръчително е, на първо 
място, работодателят да поиска 
потвърждение от обслужващата 
го служба по трудова медицина, 
че настоящата длъжност не може 
да се изпълнява от лицето без 
опасност от влошаване на здра-
вословното му състояние.

Втората стъпка в процедура-
та е да се провери дали в пред-

приятието има друга, подходяща 
за работника или служителя 
длъжност. И в това отношение 
може да се използва съдействие-
то на службата по трудова меди-
цина, която да даде указания за 
позициите, на които лицето може 
да бъде преназначено. Ако се 
окаже, че няма подходяща длъж-
ност или служителят откаже да я 
заеме, работодателят може да 
пристъпи към прекратяване на 
трудовия договор на посоченото 
основание.

Въпрос: Получих писмо по 
електронната поща от дирек-
тора, в което е написано: 
„Уволнявам те дисциплинарно”. 
Не следва ли да има някаква про-
цедура при дисциплинарните 
уволнения? Все пак нали трябва 
да си взема документите 
най-малко от работодателя си.

 Отговор: Дисциплинарното 
уволнение е едно от изчерпателно 
изброените от Кодекса на труда 
наказания за нарушения на трудо-
вата дисциплина. Дисципли-
нарните наказания са забележка, 
предупреждение за уволнение и 
уволнение. При определяне на 
дисциплинарното наказание рабо-
тодателят следва да вземе предвид 
тежестта на нарушението, обстоя-
телствата, при което е извършено, 
както и поведението на работника 
или служителя.

В Кодекса на труда е регла-
ментиран редът, който работода-

телят трябва да спазва при нала-
гането на дисциплинарни наказа-
ния. Работодателят, с оглед нару-
шението, преценява какво нака-
зание ще наложи на работника 
или служителя. Преди налагане 
на дисциплинарното наказание 
обаче работодателят е длъжен да 
изслуша работника или служите-
ля или да приеме писмените му 
обяснения и да събере и оцени 
посочените доказателства.

В закона са изброени случаи-
те, в които работодателят може да 
уволни дисциплинарно работни-
ка или служителя.

Дисциплинарното уволнение 
се налага с мотивирана писмена 
заповед, в която се посочват нару-
шителят, нарушението и кога е 
извършено, наказанието и закон-
ният текст, въз основа на който се 
налага. Заповедта за дисципли-
нарно наказание се връчва срещу 
подпис на работника или служи-

теля, като се отбелязва датата на 
връчването. При невъзможност 
заповедта да бъде връчена на 
работника или служителя, рабо-
тодателят му я изпраща с препо-
ръчано писмо с обратна разписка. 
Дисциплинарното наказание се 
смята за наложено от деня на 
връчване на заповедта на работ-
ника или служителя или от деня 
на нейното получаване, когато е 
изпратено с препоръчано писмо с 
обратна разписка.

Работодателят задължително 
следва да спази процедура за 
налагане на дисциплинарно нака-
зание „уволнение”, предвидена в 
Кодекса на труда, за да бъде пре-
кратяването на трудовото право-
отношение законосъобразно. Ако 
считате, че правата Ви са нару-
шени можете да сигнализирате в 
съответната инспекция по труда 
или да търсите правата си и по 
съдебен ред.

Въпрос: Кога имам право на 
допълнително заплащане за клас 
прослужено време и как се изчис-
лява размерът?

 Отговор: Дисциплинарното 
уволнение е еднСъгласно чл. 22, 
ал. 1 от Наредбата за структурата 
и организацията на работната 
заплата /НСОРЗ/, организацията 
на работната заплата в предприя-
тията се регламентира във 
вътрешни правила за работната 
заплата, които са вътрешен акт на 

предприятието по смисъла на 
Кодекса на труда. В чл. 22, ал. 3, 
т. 4 от НСОРЗ е предвидено, че 
във вътрешните правила за работ-
ната заплата задължително се 
включва редът и начинът за опре-
деляне и изменение на допълни-
телните трудови възнаграждения, 
включително на допълнителното 
трудово възнаграждение за при-
добит трудов стаж и професиона-
лен опит.

По отношение на трудовия 

стаж, който се зачита при опреде-
ляне размера на допълнителното 
е за трудов стаж и професиона-
лен опит, законът разглежда две 
основни хипотези – зачитане на 
трудов стаж при същия работода-
тел и такъв, придобит при пре-
дходни работодатели.

В първата хипотеза, съгласно 
чл. 12, ал. 2 от НСОРЗ, за придо-
бит трудов стаж и професиона-
лен опит се зачита стажът, при-
знат по реда на Кодекса на труда 

Въпрос: Кои са предимства-
та на ранното пенсиониране по 
чл. 68а от КСО??

 Отговор: Пенсията, отпус-
ната на основание чл. 68а от 
КСО, е пенсия за трудова дейност 
и подлежи на осъвременяване по 
общия ред. Предимството, което 
дава чл. 68а от КСО е, че лицето 
се пенсионира 1 година по-рано и 
реално 1 година повече получава 
доход от пенсия. Не бива да се 
забравя, че пенсионерите са 
здравно осигурени, което означа-
ва, че за лицата, които се осигу-
ряват сами, е по-благоприятно да 
се пенсионират по-рано. 
Самоосигуряващите се лица, 
които са пенсионери, могат да се 
осигуряват по свой избор, т.е. за 
тях, пенсионирайки се 1 година 
по-рано, една година по-рано 
отпада задължението за внасяне 
на осигурителни вноски.

При преценяване на възмож-
ността за пенсиониране на осно-
вание чл. 68а от КСО следва да се 
има предвид и фактът, че пенси-
онното законодателство пред-
вижда гарантирани минимални 
размери на пенсиите за трудова 

дейност, в това число и на пенси-
ите за осигурителен стаж и въз-
раст, отпуснати на основание чл. 
68 и чл. 68а от КСО.

Минималният размер на пен-
сиите, отпуснати на основание 
чл. 68а от КС, е равен на мини-
малния размер на пенсиите, 
отпуснати на основание чл. 68, 
ал. 1 от КСО. С чл. 9 от Закона за 
бюджета на ДОО за 2021 г. е 
определен, считано от 1 януари 
2021 г. минимален размер на пен-
сиите за осигурителен стаж и 
възраст, отпуснати по условията 
на чл. 68, ал. 1 от КСО за 2021 г. 
– 300 лв.

Това означава, че ако на 
лице, на което е отпусната пен-
сия за осигурителен стаж и въз-
раст на основание чл. 68а от 
КСО, е изчислен размер на пен-
сията под минималния, незави-
симо че ще се пенсионира до 1 
година по-рано с намален раз-
мер, действително получаваната 
сума ще бъде минималният раз-
мер на пенсията за осигурителен 
стаж и възраст, определен със 
Закона за бюджета на ДОО за 
съответната година.

За лицата, на които действи-
телният размер на получаваната 
пенсия е над т.нар. таван по § 6 от 
ПЗР на КСО, който , считано от 1 
юли 2019 г. до 31 декември 2020 
г. е 1200 лв., а за 2021 г. е 1440 
лв., също е изгодно и могат да се 
възползват от възможността за 
„ранно” пенсиониране. 
Независимо че действителният 
размер, а оттам и намаленият раз-
мер на пенсията за осигурителен 
стаж и възраст, отпусната на 
основание чл. 68а от КСО, е над 
„тавана”, лицето няма право да 
получава повече от размера, огра-
ничен на основание § 6 от ПЗР на 
КСО и съответно при „ранно” 
пенсиониране ще получава една 
година повече максимален раз-
мер пенсия.

Какви са обаче недостатъци-
те на ранното пенсиониране по 
чл. 68а от КСО?

На първо място, размерът на 
пенсията за осигурителен стаж и 
възраст, отпусната по чл. 68а от 
КСО, се намалява с 0,4 на сто за 
всеки недостигащ месец до 
навършване от лицето на възрас-
тта му по чл. 68, ал. 1. Това озна-

Могат ли да ме уволнят дисциплинарно чрез е-майл?

Каква е възможността за ранно пенсиониране? 
„Минимална” и „максимална” пенсия за 

осигурителен стаж и възраст и ранно пенсиониране.

за времето, през което работни-
кът или служителят е работил и 
продължава да работи в предпри-
ятието, в т.ч. на различни работ-
ни места и длъжности. В този 
случай характерът на работата не 
е от значение. Във втората хипо-
теза, въз основа на чл. 12, ал. 1, т. 
1 от НСОРЗ при определяне раз-
мера на допълнителното трудово 
възнаграждение за придобит тру-
дов стаж и професионален опит, 
работодателят отчита и предход-
ния трудов стаж в друго предпри-
ятие, придобит от работника или 
служителя на същата, сходна или 
със същия характер работа, длъж-
ност или професия, когато е удос-

товерен по съответния ред. 
Условията, при които се зачита 
сходния характер на работата, 
длъжността или професията по 
чл. 12, ал. 4 от НСОРЗ, се опреде-
лят с колективен трудов договор 
на браншово равнище или с 
вътрешните правила за работната 
заплата в предприятието /чл. 12, 
ал. 5 от НСОРЗ/.

Съгласно Националната кла-
сификация на професиите и 
длъжностите, професията е ком-
плекс от знания, умения и профе-
сионален опит, придобити в 
резултат на обучение или полага-
не на труд, чрез прилагане на 
който се отговаря на изисквания-

та за заемане на конкретно работ-
но място. Индивидуализиране на 
професията спрямо функционал-
ните изисквания на конкретна 
длъжност се поставя в зависи-
мост от характера на работа при 
изпълнението на тази длъжност. 
Тази зависимост е конкретна и 
индивидуална за всяко предприя-
тие. Сходни ще бъдат онези про-
фесии, за които придобитите зна-
ния, умения и професионален 
опит на лицата им дава възмож-
ност да изпълняват възложената 
работа на конкретно работно 
място или на конкретна длъж-
ност в предприятието.
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Информация за сключени 
нови браншови колективни 

трудови договори 

На 21.01.2021 г. след проведени съвместни 
срещи между нас - ФСОГСДП и НФЗГС на КТ 
„Подкрепа” и директорите на шестте държавни 
предприятия, се подписа нов БКТД за бранш 
„Горско стопанство-стопанисване”. Той влезе в 
сила от 1 януари 2021 г. и е с действие до 
31.12.2022 г.

На 06.01.2021 г., след проведени още в края 
на миналата година съвместни обсъждания с 
представители на ИАГ и ФСОГСДП към КНСБ 
и Национална федерация “Земеделие и горско 
стопанство” на КТ “ПОДКРЕПА” се подписа 
новият БКТД за бранш „Горско стопанство-кон-
трол”. Той влиза в сила от 1 януари 2021 г. и е с 
действие до 31.12.2022 г.

И в двата БКТД са отразени всички измене-
ния на действащите към момента нормативни 
актове, касаещи предмета на договорите. 
Всички социални придобивки за синдикалните 
членове, които бяха извоювани и в досега под-
писваните договори се запазиха, като сме се 
стремили максимално да защитим правата и 
интересите на работещите в системата на 
„Горското стопанство”.

***
На 17.02.2021 г. се проведе онлайн засе-

дание на Координационния съвет на КНСБ, 
на който бяха разгледани и обсъдени след-
ните въпроси: Актуална обществено-полити-
ческа и социално-икономическа ситуация в 
страната; програми на политическите партии; 
проект на Меморандум на КНСБ за социал-

но-икономическото развитие на България 
2021-2025 г.; Оценка за антикризисните мерки 
на правителството в подкрепа на бизнеса, 
работещите и домакинствата през 2020 г.; 
Отчет за дейността на КНСБ за 2020 г.; 
Стратегически синдикални приоритети и план 
за действие на КНСБ през 2021-2022 г.; 
Информация за състоянието и перспективите 
за дейност по темата „Информиране и консул-
тиране на работниците и служителите; 
Актуална информация по промени в НРВПО, 
свързани с измененията за сумирано изчисля-
ване на работното време и време на разполо-
жение; Проект на организационна рамка за 
подготовка на Деветия конгрес на КНСБ и 
други въпроси от компетенцията на 
Координационния съвет.

На заседанието на КС бе присъдена и 
годишната награда на КНСБ „За принос в раз-
витието на социалния диалог и партньорство” 
на името на проф. д-р Желязко Христов за 
2019 г. на Люк Триангъл – генерален на 
IndustriAll Европа.

Утвърдиха се и предложените персонални 
номинации за носители на специалната награ-
да на името на  проф. Кръстьо Петков „За 
цялостен принос в развитието на синдикално-
то движение в България” за 2020 г. От 
ФСОГСДП бяха утвърдени: 

-	 Инж. Катя Лазарова Кърпачева – пред-
седател на СО при Регионална дирекция по 
горите гр. Кърджали;

-	 Инж. Константин Ангелов Чолаков – 
председател на СО при Южноцентрално дър-
жавно предприятие гр. Смолян и зам. предсе-
дател на ФСОГСДП.

Èç äåéíîñòòà íà Ôåäåðàöèÿòà

чава, че намалението на размера 
на пенсията на лице, пенсионира-
но 1 година по-рано, е 4,8 %.

На второ място, пенсията се 
изплаща в намален размер пожиз-
нено. Лицата, на които е отпусна-
та пенсия на основание чл. 68а от 
КСО, нямат право на пенсия по 
чл. 68, ал. 1, 2 и 3 от КСО, тоест 
след като навършат пенсионна 

възраст, продължават да получа-
ват пенсията в намален размер.

Следва да се има предвид, че 
лица, на които е отпусната пен-
сия в намален размер и които 
продължават да работят и след 
пенсионирането си, при преиз-
числяване на пенсията по чл. 68а 
с осигурителен стаж /осигурите-
лен доход/, положен след пенси-

онирането, размерът на намале-
нието им по чл. 70, ал. 14 не се 
променя. Това означава, че когато 
при отпускането пенсията е нама-
лена например с 4,8 %, след пре-
изчислението с осигурителен 
стаж/осигурителен доход, поло-
жен след пенсионирането, разме-
рът на пенсията ще бъде намален 
със същия процент.


