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След повече от 30 години борба на КНСБ, през м. юли 2023 г. депутатите одобриха 
на второ четене промяна в Наказателния кодекс, която криминализира деянията, насо-
чени срещу правото на сдружаване на работниците и служителите.

В глава трета от Кодекса се създава раздел IX – Престъпления против правото на 
работниците и служителите да се сдружават в синдикални организации и съюзи. Нови-
ят член 174б към него гласи:

(1) Който чрез насилие, заплаха или по друг незаконен начин пречи на някого да 
осъществи свое право на синдикално сдружаване, като го принуди противно на убежде-
нията или волята му да членува или да се откаже от членство в синдикална организация 
или му попречи да създаде такава, се наказва с лишаване от свобода до три години 
или глоба до пет хиляди лева.

(2) Който чрез насилие, заплаха или по друг противозаконен начин пречи на някого 
да осъществи произтичащи от упражненото му право на синдикално сдружаване права, 
се наказва с лишаване от свобода до една година или глоба до три хиляди лева.

(3) Ако деянието по ал. 1 или 2 е извършено повторно, наказанието е лишаване от 
свобода до пет години или глоба до десет хиляди лева.

Правото на сдружаване на работниците и служителите е уредено в чл. 49, ал. 1 от 
Конституцията на Република България, но до момента не бе правно охранено въпреки 
постоянните усилия на КНСБ и посочването многократно на необходимостта от това.

Ñèíäèêàëíè íîâèíè

КНСБ успя – деянията срещу правото 
на сдружаване се наказват със затвор!
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Последното предложение на конфедерацията за промяна на НК стъпи и на Директи-
ва 2022/2041 на Европейския Парламент и на Съвета от 19 октомври 2022 година относ-
но адекватните минимални работни заплати и насърчаването на колективното договаря-
не в Европейския съюз.

Член 4 от Директивата задължава държавите-членки да предприемат действия за 
насърчаване на колективното договаряне за определяне на работните заплати и 
по-конкретно в т. 1, б „Г“ на същия член се „установява задължение за държавите по 
целесъобразност да предприемат мерки – с цел насърчаване на колективното догова-
ряне за определяне на работните заплати – за защита на синдикалните организации 
и организациите на работодателите, участващи или желаещи да участват в колек-
тивно договаряне, от всякаква намеса от другата страна или от представители или 
членове на другата страна в тяхното установяване, функциониране или управление. 
Същите изисквания се съдържат и в рецитал № 24 от Преамбюла на Директивата[1].

Освен това чл. 4 на Директивата се доближава до изискването на чл. 11 от Конвен-
ция 87 на МОТ относно свободата на сдружаване и закрилата на правото на организи-
ране, 1948 г. Известно е, че  правото на сдружаване, вкл. и в синдикални организации, 
е международно установено в редица международни договори и актове, по които Репу-
блика България е страна.  За съжаление това прокламирано от Конституцията ни (чл. 49, 
ал.1 КРБ) право не намира гаранции, нито административно-правни, нито наказател-
но-правни, в текущото ни законодателство. Това всъщност е неизпълнение от стра-
на на България на чл. 11 от ратифицираната Конвенция 87 на МОТ, според който 
държавата-членка на МОТ, която е  ратифицирала Конвенцията, е длъжна да вземе „… 
всички необходими и подходящи мерки, за да осигури на трудещите се и на работо-
дателите свободното упражняване на правото на синдикално организиране“.

[1]   В контекста на намаляващ обхват на колективното договаряне е важно дър-
жавите членки да насърчават този вид договаряне, да улесняват упражняването на 
правото на колективно договаряне за определяне на работните заплати и по този 
начин да засилят определянето на работните заплати, предвидено в колективни тру-
дови договори, за да се подобри защитата на минималната работна заплата на работ-
ниците. Държавите членки ратифицираха Конвенция № 87 на МОТ за синдикалната 
свобода и закрилата на правото на синдикално организиране (1948 г.) и Конвенция № 
98 на МОТ за правото на организиране и на колективно договаряне (1949 г.). Правото 
на колективно договаряне е признато съгласно тези конвенции на МОТ, съгласно Кон-
венция № 151 на МОТ относно трудовите отношения (обществени услуги) (1978 г.) и 
Конвенция № 154 на МОТ относно колективното договаряне (1981 г.), както и съглас-
но Конвенцията за защита на правата на човека и основните свободи и ЕСХ. Членове 
12 и 28 от Хартата гарантират съответно свободата на събранията и сдруженията 
и правото на колективни преговори и действия. Съгласно преамбюла на Хартата тези 
права се потвърждават отново в Хартата, тъй като те произтичат по-специално 
от Конвенцията за защита на правата на човека и основните свободи и социални-
те харти, приети от Съюза и от Съвета на Европа. Държавите членки следва да 
предприемат, по целесъобразност и в съответствие с националните законодателства 
и практики, мерки за насърчаване на колективното договаряне при определянето на 
работните заплати. Тези мерки могат да включват, наред с другото, мерки за улесня-
ване на достъпа на представителите на синдикалните организации до работниците.
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Òîâà âè èíòåðåñóâà

С § 8 от преходните и заключителните разпо-
редби на Закона за държавния бюджет на Републи-
ка България за 2023 г. /обн. ДВ, бр. 66 от 01.08.2023 
г./ е направена промяна в Кодекса на труда по от-
ношение на начина на изплащане на трудовото 
възнаграждение. Промяната засяга изплащането 
на трудови възнаграждения от работодатели със 
100 или повече наети лица, които съгласно проме-
ните следва да изплащат възнагражденията на на-
етите при тях лица, само чрез превод или внасяне 
по платежна сметка в посочена от работника или 
служителя банка в страната.

В следващите редове ще се спрем по-под-
робно на извършените промени в КТ и ще при-
помним правилата за изплащане на трудовото 
възнаграждение, регламентирани в неговите 
текстове.

Съгласно изискванията на чл. 128 КТ рабо-
тодателят е длъжен в установените срокове да 
начислява във ведомости за заплати трудовите 
възнаграждения на работниците и служители-
те за положения от тях труд. Той е длъжен и да 
плаща в установените срокове на работника или 
служителя уговореното трудово възнаграждение 
за извършената работа.

От цитираната разпоредба е видно, че рабо-
тодателят има две задължения: да начислява във 
ведомости за заплати трудовите възнаграждения 
на работниците и служителите и да ги плаща. 
Положеният труд по трудово правоотношение е 
възмезден. Разпоредбата на чл. 128 КТ създава 
законовата гаранция, по силата на която на ра-
ботниците и служителите да им бъде заплащано 
за извършената работа задължително по ведо-
мости, въз основа на които да бъдат издавани и 
различни документи, удостоверяващи получе-
ните и неполучените от тях възнаграждения и 
обезщетения, при поискване от тяхна страна.

В случай че работодателят не изплаща трудо-
вото възнаграждение в уговорения срок, работ-
никът или служителят може да предяви съдебен 
иск пред съответния съд в 3-годишен давностен 
срок, който започва да тече от деня, в който взе-
мането е станало изискуемо. Съгласно чл. 358, 
ал. 1, т. 2 КТ, при парични вземания изискуе-

мостта се смята настъпила в деня, в който по 
вземането е трябвало да се извърши плащането 
по надлежния ред.

На основание чл. 327, ал. 2 КТ работникът 
или служителят може да прекрати трудовия до-
говор писмено, без предизвестие, когато работо-
дателят забави изплащането на трудовото въз-
награждение.

По отношение на начина за плащане на тру-
довото възнаграждение се прилага чл. 270 КТ, 
по реда на който трудовото възнаграждение се 
изплаща в предприятието, където се извършва 
работата.

Трудовото възнаграждение се изплаща аван-
сово или окончателно всеки месец на два пъти, 
доколкото не е уговорено друг. Страните по 
трудовото правоотношение могат да уговорят 
и изплащането на трудовото възнаграждение в 
по-кратки срокове /например на седмица/, както 
и на по-дълги срокове.

Трудовото възнаграждение се изплаща лич-
но на работника или служителя по ведомост или 
срещу разписка или по писмено искане на ра-
ботника или служителя – на негови близки. По 
писмено искане на работника или служителя 
трудовото му възнаграждение се превежда на 
влог в посочената от него банка. Разпоредбата 
на чл. 270, ал. 3 КТ установява три основни на-
чини на плащане:

- Лично на работника или служителя – по ве-
домост или срещу разписка. Когато плащането 
е по ведомост, подписът на работника или слу-
жителя на ведомостта е необходим с цел да се 
удостовери фактът на получаване;

- На близки на работника или служителя – 
когато има писмено искане от страна на работ-
ника или служителя за това;

- Превод по банков път – когато има писмено 
искане от страна на работника или служителя, в 
което той е посочил своята банка.

Когато плащането се извършва по банков път, 
няма изискване за полагане на подпис от страна 
на работника или служителя на ведомостта, тъй 
като удостоверяването, че сумата за възнаграж-
дение е постъпила по банковата му сметка, се 

НОВИ МОМЕНТИ ПРИ ИЗПЛАЩАНЕТО 
НА ТРУДОВОТО ВЪЗНАГРАЖДЕНИЕ 

СЛЕД ПОСЛЕДНИТЕ ПРОМЕНИ В КОДЕКСА НА ТРУДА 
ОТ 1 АВГУСТ 2023 ГОДИНА
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извършва чрез съответните банкови докумен-
ти в съответствие с установените нормативни 
изисквания за начина на заплащане в страната. 
Обстоятелството, че трудовото възнаграждение 
се изплаща на работника или служителя по бан-
ков ред, не отменя задължението на работодате-
ля, при поискване от страна на работника или 
служителя, да му издава извлечение от ведо-
мостите за заплати.

Както вече посочихме, с § 8 от Преходните 
и заключителните разпоредби на Закона за дър-
жавния бюджет на Република България за 2023 
г. е направена промяна в Кодекса на труда по от-
ношение на начина на изплащане на трудовото 
възнаграждение.

В чл. 270 КТ е създадена нова алинея 4, по 
силата на която, независимо от ал. 3, когато се 
изплаща трудово възнаграждение от работода-
тел по чл. 3, ал. 1, т. 3 от Закона за огранича-
ване на плащанията в брой, изплащането му се 
извършва само чрез превод или внасяне по пла-
тежна сметка в посочена от работника или слу-
жителя банка в страната. 

Следва да се има предвид, че с § 7 от Пре-
ходните и заключителните разпоредби на Закона 
за държавния бюджет на Република България за 
2023 г. са приети промени и в Закона за ограни-
чаване плащанията в брой.

Законът не се прилага при:
1. Тегленето и внасянето на пари в брой от/в 

собствени платежни сметки;
2. Тегленето и внасянето на пари в брой от/в 

сметки на недееспособни и ограничено дееспо-
собни лица, на съпрузи и роднини по права ли-
ния;

3. Сделките с чуждестранна валута в налич-
ност по занятие;

4. Операциите с банкноти и монети, страна 
по които е Българската народна банка;

5. Замяната от банки на повредени български 
банкноти и монети;

6. Изплащането на трудови възнаграждения 
по смисъла на Кодекса на труда, с изключение 
на трудовите възнаграждения по чл. 3, ал. 1, т.3.

7. Изплащането на гарантираните влогове по 
смисъла на Закона за гарантиране на влоговете 
в банките.

Съгласно чл. 3, ал. 1 от Закона за огранича-
ване на плащанията в брой, плащанията на тери-
торията на страната се извършват само чрез пре-
вод или внасяне по платежна сметка, когато са:

1. На стойност, равни на или надвишаваща 
10000 лв.;

2. На стойност под 10000 лв., но могат да се 
разглеждат като част от свързани помежду си 
платежни операции на едно и също основание, 

чиято обща стойност е равна на или надвишава 
10000 лв.

3. Трудови възнаграждения по смисъла на 
Кодекса на труда, изплащани от работодатели 
със 100 или повече наети лица, с изключение 
на лицата, с които е сключен трудов договор за 
краткотрайна сезонна селскостопанска работа 
по реда на чл. 114а;

4. На стойност, равни на или надвишаваща 
1000 лв. за дивидент по смисъла на § 1, т. 4 от 
Допълнителните разпоредби на Закона за корпо-
ративното подоходно облагане.

Следователно трудовите възнаграждения 
на работниците и служителите, наети от рабо-
тодатели, които имат 100 или повече назначени 
работници или служители, вече ще трябва да се 
изплащат само чрез превод или внасяне по пла-
тежна сметка.

Изключение се предвижда при договорите по 
чл. 114а КТ, който регламентира възможност за 
сключване на договори за краткотрайна сезон-
на селскостопанска работа. Това са еднодневни 
договори, концентрирани в много тесен сектор, 
свързан със селскостопанските работи – там, 
където е необходимо да се наемат много хора за 
кратко време тогава, когато е налице кампаниен 
характер на работата. Този тип договори се ха-
рактеризират с облекчен режим в сравнение с 
нормалния трудов договор. Времето на работа по 
този трудов договор не се зачита за трудов стаж. 

Също така с § 26 от Преходните и заключи-
телните разпоредби на Закона за държавния бю-
джет на Република България за 2023 г. е напра-
вена промяна и в Закона за платежните услуги и 
платежните системи. С тази промяна се създава 
чл. 120а, по силата на който, когато по сметка за 
основни операции по чл. 118 се извършват опе-
рации по нареждане на титуляра, включително 
и теглене на суми в брой, за тях не се заплащат 
такси, когато са за сметка на получени средства 
от трудови възнаграждения, пенсии, помощи и 
обезщетения  по социалното осигуряване и со-
циалното подпомагане, стипендии за ученици, 
студенти и докторанти.

Сметката за основни операции по чл. 118 се 
обслужва безплатно, когато по сметката постъп-
ват и се съхраняват средства по ал. 1 и лихвите 
върху тези средства.

Тези  правила не се прилагат за теглене на 
суми чрез терминални устройства АТМ и ПОС 
на банки, различни от обслужващата банка.

Промените в Кодекса на труда и цитираните 
нови разпоредби от Закона за ограничаване на 
плащанията в брой и от Закона за платежните 
услуги и платежните системи влизат в сила от 
01.09.2023 г.
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В практиката понякога се случва средствата 
за социално-битовото и културно обслужване 
(СБКО) да не бъдат изразходвани в съответна-
та календарна година, но това е възможно, при 
положение че не е взето решение на общото съ-
брание за фактическото изразходване на сред-
ствата през съответната година.

Поради тези причини предвидените, но не-
използвани, съответно неизразходвани сред-
ства за СБКО въпросната година ще бъдат 
разпределени и използвани, когато общото съ-
брание бъде свикано и когато то вземе решение 
за използването на тези средства. Законът е 
категоричен, че през времето, докато бъде сви-
кано общо събрание, предвидените средства за 
СБКО не може да се изземват и използват за 
други цели.

Фактическият състав на разпределението и 
изразходването на средствата за СБКО съдържа 
два елемента, които следва да са едновременно 
налице – такива средства да се предвидени и да 
се вземе решение на общото събрание на работ-
ниците и служителите.

За да вземе решение общото събрание, то 
трябва да бъде свикано. Друг е въпросът кой ще 
инициира неговото свикване, а общото събра-
ние (събранието на пълномощниците) в пред-
приятието се свиква от работодателя, от ръко-
водството на синдикална организация, както и 
по инициатива на една десета от работниците 
и служителите (пълномощниците) от предпри-
ятието.

Също така общото събрание (събранието на 
пълномощниците) е редовно, ако на него при-
състват повече от половината от работниците 
и служителите /пълномощниците/. Събранието 
приема решенията си с обикновено мнозинство 
от присъстващите, доколкото в Кодекса на тру-
да, в друг закон или в устав не е предвидено 
друго.

Това означава, че ръководството на синди-
калната организация има правомощието да сви-
ка общо събрание, на което да се вземе решение 
за разпределение и изразходване на средствата 
за СБКО за предходните години, но също така 
инициативата може да бъде и на една десета от 

работниците и служителите. Ето защо всички 
работещи, като заинтересовани лица, следва да 
обръщат сериозно внимание на процедурните 
въпроси относно свикване на общото събрание 
на работниците и служителите относно проце-
дурите за разпределение на средства за СБКО – 
провеждане на срещи, разговори, на синдикал-
ни събрания и т.н., с оглед на координиране и 
синхронизиране на действията по свикване на 
общо събрание и решаване на проблема.

Нека припомним, че целта на социално-би-
товото и културно обслужване е подобряване 
бита на работниците и служителите, повиша-
ване на удовлетвореността им от работата, коя-
то извършват, а това от своя страна води и до 
повишаване качеството на трудовия процес и 
съответно увеличаване на производителността 
на труда.

Формите на СБКО могат да се разделят на 
две големи групи: първата група са тези, свър-
зани с трудовия процес, а втората – тези из-
вън трудовия процес или „свързани с бита на 
работниците”. Към първата група се отнасят 
транспортното обслужване от местоживеенето 
до местоработата и обратно и осигуряването 
на работно и униформено облекло. Във втора-
та група се включват организираното хранене 
съобразно рационалните норми и специфични-
те условия на труд, търговското и битовото об-
служване, като работодателят може да изгражда 
и поддържа търговски обекти и бази за услуги, 
бази за дълготраен и краткотраен отдих, физи-
ческа култура, спор ти туризъм. Също така и 
бази за културни занимания,, подпомагане на 
младите и новопостъпилите работници и слу-
жители. В Кодекса на труда е предвидено също, 
че работодателят може да осигурява на работ-
ниците и служителите задоволяване и на други 
социално-битови и културни  потребности.

Средствата за СБКО не са елемент от трудо-
вото възнаграждение на работниците и служи-
телите и не подлежат на регулиране от Наредба-
та за структурата и организацията на работната 
заплата.

Средствата за СБКО се осигуряват от рабо-
тодателя.

РАЗПРЕДЕЛЯНЕ НА СРЕДСТВА ОТ СОЦИАЛНО-
БИТОВО И КУЛТУРНО ОБСЛУЖВАНЕ, 
КОИТО НЕ СА БИЛИ ИЗРАЗХОДВАНИ 

В СЪОТВЕТНАТА КАЛЕНДАРНА ГОДИНА
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Кодексът на труда /КТ/ урежда правото на 
всеки работник или служител на платен годи-
шен отпуск. В него се съдържат разпоредби 
относно видовете платени отпуски /основен,н 
удължен и допълнителен/, минималния размер 
на основния платен годишен отпуск, ползване-
то на платения годишен отпуск /начин и ред на 
ползване, прекъсване и отлагане на ползването, 
погасяване на правото на ползване/, заплащане 
на възнаграждение за времето на ползване.

Отпускът е период от време, през което ра-
ботникът и служителят се освобождава от за-
дължението си да работи по трудовото право-
отношение, като то продължава да съществува.

Платеният годишен отпуск е основен и удъл-
жен, като е възможно да се ползва или единият, 
или другият вид. Разликата между тях е в разме-
ра на отпуска в работни дни.

Основният платен годишен отпуск по чл. 
155, ал. 1-4 КТ е право на всички работници и 
служители, които работят по трудово правоот-
ношение, за чието упражняване е необходимо 
наличието на 4-месечен трудов стаж и продъл-
жителността му е 20 работни дни, като по-голя-
ма продължителност може да се договаря между 
страните по трудовия договор или с колективен 
трудов договор.

Удълженият платен годишен отпуск е отпус-
кът, който има по-голяма продължителност, но 
в него е включен основният платен годишен от-
пуск.

Платеният годишен отпуск е субективно 
право на работника и служителя заради рабо-
тата му по трудово правоотношение, което е 
гарантирано от Конституцията на страната ни, 
чл. 48, ал. 5 от която гласи, че работниците и 
служителите имат право на здравословни и без-
опасни условия на труд, на минимално трудово 
възнаграждение и на заплащане, съответстващо 
на извършената работа, както и на почивка и 
отпуск, при условия и по ред, определени със 
закон.

Всеки работник или служител има право на 
платен годишен отпуск, независимо дали рабо-
ти на срочно или безсрочно трудово правоотно-
шение, дали то е обвързано с клауза за изпит-
ване или не, и дали договорът е основен, или 
допълнителен /чл. 155, ал. 1 КТ/.

Правото на платен отпуск съществува до мо-
мента, в който се прекрати трудовото правоот-

ношение, освен ако не е погасено по давност. 
След прекратяване на трудовото правоотноше-
ние, ако не е било упражнено, се трансформи-
ра в право на обезщетение за неползван платен 
отпуск.

При постъпване на работа за първи път ра-
ботникът или служителят може да ползва пла-
тения си годишен отпуск, когато придобие 
най-малко 4 месеца трудов стаж /чл. 155, ал. 2 
КТ/.

Четиримесечният стаж се натрупва едно-
кратно, като е без значение за какъв период от 
време, по колко трудови правоотношения и на 
какъв вид работа е придобит трудовия стаж, т.е. 
изискването за 4 месеца трудов стаж е еднократ-
но и важи за целия трудов живот на работника 
или служителя.

Веднъж натрупал изискуемия от закона тру-
дов стаж, работникът или служителят, притежа-
ващ това качество, има право да ползва платен 
годишен отпуск за съответната календарна го-
дина, без да е необходимо във всяко предпри-
ятие, в което постъпва на работа, да трупа нов 
4-месечен трудов стаж.

Работодателят няма право да изисква от 
новопостъпил свой работник или служител да 
работи 4 месеца, за да ползва платен годишен 
отпуск, ако този работник или служител вече 
притежава натрупан 4-месечен трудов стаж от 
предходни трудови правоотношения.

Когато 4-месечният трудов стаж е придобит 
през първата година на работа на работника и 
служителя, той има право на платен годишен 
отпуск за същата година в пълен размер.

Когато част от 4-месечният трудов стаж е 
придобита през една календарна година и друга 
част – през следващата календарна година, ра-
ботникът или служителят има право на платен 
годишен отпуск за първата календарна година 
пропорционално на трудовия му стаж през тази 
година, а за втората година придобива право 
на платен годишен отпуск в пълен размер, не 
по-малко от 20 работни дни.

При прекратяване на трудовото правоотно-
шение преди придобиване на 4 месеца трудов 
стаж работникът или служителят ще има право 
на обезщетение за неползван платен годишен 
отпуск, изчислено по реда на чл. 224, ал. 1 КТ.

В Кодекса на труда е определен минимални-
ят размер на платения годишен отпуск. Съглас-

КАКВА Е РАЗЛИКАТА МЕЖДУ ОСНОВЕН 
И УДЪЛЖЕН ПЛАТЕН ГОДИШЕН ОТПУСК
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но разпоредбата на чл. 155, ал. 4 КТ размерът на 
основния платен годишен отпуск е не по-малко 
от 20 работни дни.

Законът установява минимален стандарт от-
носно продължителността на платения отпуск, 
под който страните не могат да се договарят.

По реда на чл. 156а КТ по-големи размери на 
отпуските по чл. 155 КТ могат да се уговарят в 
колективен трудов договор, както и по споразу-
мение между страните по индивидуалното тру-
дово правоотношение. Няма пречка страните да 
договорят помежду си продължителността на 
основния платен годишен отпуск да се опреде-
ля в зависимост от общия трудов стаж на работ-
ника и служителя, но при всички положения на 
работещия трябва да е гарантиран минимум 20 
работни дни платен отпуск. Това може да стане 
и по реда на колективното трудово договаряне.

Конкретният размер, на който има право 
работникът или служителят, се уговаря в ин-
дивидуалния трудов договор. Уговарянето на 
по-голям размер на отпуск в колективен трудов 
договор и между страните по трудовия договор 
са уредени като отделни хипотези, поради което 
няма пречка работникът/служителят да догово-
ри с работодателя си по-голям размер на съот-
ветния отпуск в индивидуалния трудов договор, 
независимо дали се е присъединил към колек-
тивен трудов договор, или не е. Разпоредбата на 
чл. 119 КТ изрично предвижда, че изменение на 
трудовото правоотношение се допуска по пис-
мено съгласие между страните. Това означава, 
че с допълнително писмено споразумение на 
основание чл. 119 КТ страните могат да изме-
нят размера на основния/удължения платен го-
дишен отпуск за определено или неопределено 
време.

Размерът на платения годишен отпуск на 
работника и служителя се определя пропорцио-
нално на времето, което се признава за трудов 
стаж, изчислено по часове, дни и месеци.

Съгласно чл. 23, ал. 2 НРВПО работник и 
служител, който работи през част от законоу-
становеното работно време /непълно работно 
време/, има право на платен годишен отпуск 
пропорционално на времето, което му се при-
знава за трудов стаж.

При изчисляване размера на платения годи-
шен отпуск се взема под внимание съотноше-
нието между договорената продължителност на 
работното време между страните по трудовото 
правоотношение и нормалната продължител-
ност на работното време за заеманата длъжност 
или дейност. Например, платеният годишен от-
пуск по договор за допълнителен труд /чл. 110 
или 111 КТ/ на 2-часов работен ден се зачита 

пропорционално на времето, признато за трудов 
стаж, т.е. работникът или служителят ще има 
право на ¼ от основния платен годишен отпуск, 
който според чл. 155, ал. 4 КТ е не по-малко от 
20 работни дни, или 5 работни дни за календар-
на година.

Платеният годишен отпуск се изчислява в 
работни дни.

Почивните дни не влизат в размера на пла-
тения отпуск. Тъй като размерът на основния 
платен годишен отпуск е определен в работни 
дни, ползването му също се осъществява в ра-
ботни дни по календар, независимо от начина 
на изчисляване на работното време /подневно 
или сумирано/.

Периодът от уволнението до отмяната му по 
съдебен ред и възстановяването на работника 
или служителя на предишната работа се при-
знава за трудов стаж, макар да не е съществу-
вало трудово правоотношение, по силата на за-
коновата фикция на чл. 354, ал. 1 КТ. През този 
период работникът реално не престира труд по 
трудово правоотношение, но за него възниква 
право на платен годишен отпуск и обезщете-
ние за неизползвания такъв, в случай че отново 
бъде уволнен.

Работникът или служителят има право да 
ползва платен годишен отпуск по време на из-
питателен срок, ако притежава изискуемия стаж 
по чл. 155, ал. 2 КТ. По реда на ал. 4 на чл. 70 
КТ в срока за изпитването не се включва вре-
мето, през което работникът или служителят е 
бил в законоустановен отпуск или по други ува-
жителни причини не е изпълнявал работата, за 
която е сключен договорът.

Работникът или служителят не дължи обез-
щетение на работодателя, ако е напуснал преди 
края на календарната година, за която е използ-
вал целия размер на годишния си отпуск.

Съгласно разпоредбата на чл. 33, ал. 2 НРВ-
ПО, когато след ползване на платения годишен 
отпуск в пълен размер трудовото правоотноше-
ние се прекрати в същата календарна година, 
работникът и служителят не дължи обезщете-
ние на предприятието за частта от отпуската, за 
която не е отработил съответното време.

Важно е да се знае обаче, че до края на съща-
та календарна година работникът или служите-
лят няма да има право да ползва платен годишен 
отпуск освен ако за новата работа се предвижда 
отпуск в по-голям размер.

Удължен платен годишен отпуск се ползва 
на основание чл. 155, ал. 5, чл. 305, ал. 4, чл. 
319 КТ.

Размерът на удължения платен годишен от-
пуск за някои категории работници и служители 
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е определен в Наредбата за работното време, по-
чивките и отпуските /НРВПО/.

Право на удължен платен годишен отпуск 
имат:

- Определена категория работници и служи-
тели, които изпълняват работа по особен харак-
тер и поради това им е необходимо повече вре-
ме за почивка и  възстановяване – минималният 
размер на отпуска за конкретните длъжности е 
определен в няколко разпоредби от НРВПО.

- Непълнолетните работници и служители /
чл. 305, ал. 4 КТ/.

Минималният размер на основния платен 
годишен отпуск за работниците и служителите, 
неневършили 18 години /включително за кален-
дарната година, през която навършват 18 годи-
ни/, е законово определен и е не по-малко от 26 

работни дни;
- Работниците и служителите с трайно нама-

лена работоспособност най-малко 50 на сто /чл. 
319 КТ/.

Съгласно специалната разпоредба на чл. 319 
КТ работниците и служителите със загубена ра-
ботоспособност 50 и над 50 на сто имат право 
на платен годишен отпуск в размер не по-мал-
ко от 26 работни дни. Ако лицето е със загубе-
на работоспособност 50 и над 50 на сто, то ще 
има право на платен годишен отпуск в размер 
не по-малко от 26 работни дни, ако е под 50 на 
сто – в размер не по-малко от 20 работни дни 
– чл. 155, ал. 4 КТ. В хипотезата на чл. 319 КТ 
удълженият платен годишен отпуск се явява ре-
довен платен годишен отпуск за тези категории 
работници и служители.

Единният електронен трудов запис е 
електронен документ, който съдържа данни и 
обстоятелства, свързани с трудовата дейност на 
работника или служителя, и е официален удос-
товерителен документ. Родителите, настойни-
ците и попечителите на работници и служители, 
ненавършили 18 години, имат право на достъп 
до съответния единен електронен трудов запис 
до навършване на 18 години на детето, записаха 
депутатите.

Работникът или служителят има право на 
информация за историята на достъпите до своя 
единен електронен трудов запис, с изключение 
на случаите на достъп от органите на досъдеб-
ното производство по реда на Наказателно-про-
цесуалния кодекс и на ДАНС. Работодателите 
имат право на информация за наети от тях 
работници и служители, въведена от предходни 
работодатели, с изключение на размера на тру-
довите възнаграждения и обезщетения, които 
работникът или служителят е получавал при 
предходни работодатели. Единният електро-
нен трудов запис може да се използва за удос-
товеряване на наличието на трудов стаж, когато 
такъв се изисква в конкурс за заемане на длъж-
ност, след получаване на съгласие от кандидата.

Трудова книжка, издадена преди влизането в 
сила на този закон, е официален удостоверите-
лен документ за вписаните в нея обстоятелства, 
свързани с трудовата дейност на работника 
или служителя. Такъв документ е и служебната 

книжка, издадена по реда на Закона за държав-
ния служител преди влизането в сила на проме-
ните.

В срок до 1 юни 2026 г. или при прекратя-
ване на трудовото правоотношение в периода от 
1 юни 2025 г. до 1 юни 2026 г. работодателите 
оформят трудовите книжки на работниците 
и служителите, като с цифри и думи се записва 
продължителността на трудовия стаж към 1 юни 
2025 г., подписва се от главния счетоводител и 
от работодателя. След оформянето ѝ трудовата 
книжка се връща незабавно на работника или 
служителя.

Когато след 1 юни 2025 г. трудовата книжка 
е изгубена или унищожена, съответната дирек-
ция „Инспекция по труда“ издава нова и вписва 
данни за трудовия стаж, придобит преди 1 юни 
2025 г., въз основа на писмено заявление-декла-
рация на работника или служителя, към което 
се прилагат удостоверения от работодателите, 
при които е работил, и други оригинални доку-
менти, съдържащи тези данни, гласува НС.

В срок до 31 декември 2026 г. или при пре-
кратяване на служебното правоотношение в пе-
риода от 1 юни 2026 г. до 31 декември 2026 г. 
органите по назначаване оформят служебната 
книжка на държавните служители, като се за-
писва продължителността на служебния стаж 
към 1 юни 2026 г. 

В срок от 6 месеца, считано от 1 януари 
2026 г., органите по назначаването по дейст-

ТРУДОВАТА КНИЖКА СТАВА ЕЛЕКТРОННА
Народните представители приеха промените в Кодекса на труда 

на второ четене. Окончателно бяха приети измененията, 
с които отпада хартиената трудова книжка
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ващи служебни правоотношения по Закона за 
държавния служител, вписват в регистъра на 
заетостта всички данни от служебната книжка, 
издадена по реда на същия закон, независимо от 
органа, който ги е вписал в книжката.

Работодателят и виновните длъжностни 

лица отговарят солидарно за вредите, причине-
ни на работника или служителя поради невпис-
ване на прекратяването на трудовия договор, 
гласуваха още депутатите.

 Законът влиза в сила на 1 юни 2025 г. , с 
някои изключения.

Îòãîâîðè íà âàøè âúïðîñè:

Въпрос: В кои случаи рабо-
тодателят е длъжен да трудо-
устрои работник или служи-
тел?

 Отговор: В раздел III на 
глава петнадесета от Кодекса на 
труда /КТ/ е уредена специална 
закрила на лицата с намалена 
работоспособност. Съгласно чл. 
314 КТ работник или служител, 
който поради болест или трудо-
ва злополука не може да изпъл-
нява възложената му работа, но 
без опасност за здравето си 
може да изпълнява друга подхо-
дяща работа или същата работа 
при облекчени условия, се тру-
доустроява на друга работа или 
на същата работа при подходя-
щи условия по предписание на 
здравните органи.

Според чл. 315, ал. 1 КТ, 
работодателят с повече от 50 
работници и служители е длъ-
жен да определя ежегодно 
работни места, подходящи за 
трудоустрояване, от 4 до 10 про-
цента от общия брой на работ-
ниците и служителите в зависи-
мост от икономическата дей-
ност. При определянето на 
общия брой на работниците и 
служителите по ал. 1 не се взе-
мат предвид морските лица, 
работещи в предприятието /чл. 
315, ал. 2 КТ/. Частта от общия 
брой на работниците и служите-
лите по чл. 315, ал. 1 КТ по ико-

номически дейности се опреде-
ля от министъра на труда и 
социалната политика и от 
министъра на здравеопазването 
(чл. 315, ал. 3 КТ).

Разпоредбата на чл. 316, ал. 
1 КТ сочи, че министрите, ръко-
водителите на другите ведом-
ства и общинските съвети са 
длъжни да създават специализи-
рани държавни /общински/ 
предприятия, а работодателите с 
повече от 300 работници и слу-
жители – цехове и други звена 
за работа на лица с трайно нама-
лена работоспособност.  

Дейността на специализира-
ните предприятия, цехове и 
звена по предходната алинея се 
планира и отчита отделно, а за 
работниците и служителите в 
тях се установяват специфични 
правила за нормиране, отчитане 
и заплащане на труда по ред, 
установен от Министерския 
съвет (чл. 316, ал. 2 КТ).

В чл. 317, ал. 1 КТ е уредено, 
че необходимостта от пре-
местване на работника или слу-
жителя на друга подходяща 
работа или на същата работа 
при облекчени условия, характе-
рът на работата, условията на 
труда и срокът на преместване-
то се определят по предписание 
на здравните органи.

Предписанието за трудоу-
строяване, издадено от здравни-

те органи, задължава работника 
или служителя да не изпълнява 
работата, от която с премества, а 
работодателя – да не го допуска 
до тази работа (чл. 317, ал. 2 
КТ). Работодателят е длъжен да 
премести работника или служи-
теля на подходяща работа 
съгласно предписанието на 
здравните органи в 7-дневен 
срок от получаването му (чл. 
317, ал. 3 КТ). При неизпълне-
ние на предписанието на здрав-
ните органи от работодателя той 
дължи на работника или служи-
теля обезщетение по чл. 217 КТ 
(Чл. 317, ал. 4 КТ).

Според чл. 319 КТ, работни-
ците и служителите с трайно 
намалена работоспособност 50 
и над 50 на сто имат право на 
основен платен годишен отпуск 
в размер не по-малко от 26 
работни дни.

Съгласно чл. 320, ал. 1 КТ, 
работник или служител, който е 
трудоустроен по реда на този 
раздел, получава трудово въз-
награждение за изпълняваната 
работа; работник или служител 
с трайно намалена работоспо-
собност под 50 на сто, който  
трудоустроен за определен срок 
и за новата работа получава 
по-ниско трудово възнагражде-
ние от възнаграждението на 
предишната работа, има право 
на парично обезщетение за раз-

Трудоустрояване на работниците и служителите
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ликата в трудовите възнаграж-
дения съгласно отделен закон 
(чл. 320, ал. 2 КТ).

Кодексът на труда, в специ-
ална разпоредба, урежда и тру-
доустрояване на бременни жени 
или кърмачки. Когато бременна 
жена или кърмачка, както и 
работничка и служителка в 
напреднал етап на лечение 
ин-витро изпълнява неподходя-
ща за състоянието и работа, по 
предписание на здравните орга-
ни работодателят предприема 
необходимите мерки за времен-
но приспособяване на условията 
на труд на работното място и/
или работното време с оглед 
премахване на риска за безопас-
ността и здравето им. Ако прис-
пособяването на условията на 
труд на работното място и/или 

на работното време е техниче-
ски и/или обективно неосъщест-
вимо или не е оправдано да се 
изисква поради основателни 
причини, работодателят пред-
приема необходимите мерки за 
преместване на работничката 
или служителката на друга под-
ходяща работа (чл. 309, ал. 1 
КТ). Предписанието на здравни-
те органи е задължително за 
изпълнение от бременната, кър-
мачката, работничката и служи-
телката в напреднал етап на 
лечение ин-витро, както и от 
работодателя. До изпълнението 
на предписанието за премества-
не тя се освобождава от задъл-
жението да изпълнява неподхо-
дящата за състоянието й работа, 
а работодателят и изплаща обез-
щетение в размер на получава-

ното брутно трудово възнаграж-
дение за месеца, предхождащ 
деня на издаването на предписа-
нието (чл. 309, ал. 2 КТ). В слу-
чаите п чл. 309, ал. 1 КТ работ-
ничката или служителката полу-
чава трудово възнаграждение за 
изпълняваната работа. Когато то 
е по-ниско от трудовото въз-
награждение за предишната 
работа, има право на парично 
обезщетение за разликата в тру-
довите възнаграждения съглас-
но отделен закон /чл. 309, ал. 3 
КТ/. Работодателят съвместно 
със здравните органи определя 
ежегодно длъжности и работни 
места, подходящи за заемане от 
бременни жени и кърмачки, 
както и работнички и служител-
ки в напреднал етап на лечение 
ин-витро (чл. 309, ал. 4 КТ).

Въпрос: Искам да прекратя 
ползването на платената си 
отпуска. Имам ли право да го 
направя и какви са условията за 
това?

 Отговор: Законът предвиж-
да две възможности за прекъс-
ване ползването на платения 
годишен отпуск.

На първо място прекъсване 
ползването на платения годи-
шен отпуск може да се извър-
ши, когато през време на полз-
ването на платения годишен 
отпуск бъде разрешен друг вид 
платен (напр. по болничен) или 
неплатен (напр. отпуска за гле-
дане на дете) отпуск. Съгласно 
закона, когато през време на 
ползването на платения годи-
шен отпуск на работещия бъде 
разрешен друг вид платен или 
неплатен отпуск, ползването на 
платения годишен отпуск се 
прекъсва по негово искане и 
остатъкът се ползва допълни-
телно по съгласие между него и 

работодателя.
Прекъсването се извършва 

по искане на работещия. В зако-
нът не е предвидена специална 
законова форма за това искане. 
В практиката това обикновено 
се прави с устно волеизявление 
за прекъсване ползването на 
платения годишен отпуск, при 
представянето на болничен 
лист или друг документ, от 
който е видно, че е разрешен 
друг вид отпуск, различен от 
платения.

Практиката работодателят 
едностранно да прекратява пла-
тен годишен отпуск, който вече 
е разрешил, е незаконосъобраз-
на.

Платения отпуск на работе-
щия може да бъде прекъсван по 
взаимно съгласие на страните, 
изразено писмено. За целта 
работникът/служителят или 
работодателят, следва да връчи 
писмено предложение на друга-
та страна за прекъсване на пла-

тения отпуск. Уведомената 
страна съответно следва да 
изрази (ако желае) писменото 
си съгласие отпускът да бъде 
прекъснат от съответната дата и 
ползван допълнително.

Извън посочените два слу-
чая работодателят няма право 
да прекъсва едностранно /
например със заповед/ ползва-
нето на платен годишен отпуск, 
при  положение че вече го е 
разрешил за определения пери-
од от време, освен ако работни-
кът или служителят не даде 
изричното си писмено съгласие 
за това. Същото важи в обратна-
та ситуация – без писменото 
съгласие на работодателя, 
работникът не може едностран-
но да прекрати ползването на 
годишната си почивка, освен в 
случаите по чл. 175, ал. 1 
Кодекса на труда.

СПРАВКА: Чл. 175, ал. 1, 
ал. 2 от Кодекса на труда

Законът позволява да прекратим отпуската си
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Въпрос: Имам едномесечно 
предизвестие за прекратяване 
на трудов договор по чл. 328, ал. 
1, т. 2 от КТ. Има ли право 
работодателят да ми възлага 
работа на машини, работа на 
смени и полагане на извънреден 
труд по време на срока на пред-
известието?

 Отговор: По време на връ-
чено предизвестие за прекратя-

ване на трудовия договор трудо-
вото правоотношение продължа-
ва да съществува. Страните по 
него – работник или служител и 
работодател, имат съответните 
права и задължения, които про-
изтичат от сключения между тях 
трудов договор и от предвидено-
то в трудовото законодателство.

Обръщаме внимание на раз-
поредбата на чл. 157, ал. 1, т. 6 

КТ. В нея е предвидено, че кога-
то е отправено предизвестие от 
работодателя за прекратяване на 
трудовото правоотношение, той 
е длъжен да освобождава от 
работа работника или служите-
ля по 1 час дневно за дните на 
предизвестието. От това право 
не може да се ползва работник 
или служител, който работи 7 
или по-малко часове.

Въпрос: Във връзка с раз-
писване на различни документи, 
свързани с трудовите правоот-
ношения с наши служители в 
цялата страна, възможно ли е 
трудови договори, допълнител-
ни споразумения и заповеди за 
прекратяване на трудовите 
правоотношения да бъдат под-
писвани чрез квалифициран 
електронен подпис от наша 
страна (като юридическо лице)
с бъдещ служител на фирмата, 
а положеният подпис от него 
да бъде стандартен (мокър)?

При евентуална проверка от 
страна на Главна инспекция по 
труда това би ли представлява-
ло нарушение на разпоредбите 
на Кодекса на труда за сключва-
не, изменение или прекратяване 
на трудови правоотношения?

 Отговор:  Съгласно чл. 13, 
ал. 4 от Закона за електронния 
документ и електронните удос-
товерителни услуги /ЗЕДЕУУ/ 
правната сила на електронния 
подпис и на усъвършенствания 
електронен подпис е равностой-
на на тази на саморъчния под-
пис, когато това е уговорено 
между страните.

Но разпоредбата на член 25, 
пар. 2 от Регламент /ЕС/ 910/2014 

предвижва, че квалифициран 
електронен подпис /КЕП/ се 
приравнява на саморъчен под-
пис и подписаните с него елек-
тронни документи се приемат за 
подписани частни документи. 
Следователно с КЕП могат да 
бъдат подписвани и трудовите 
договори от двете страни на тру-
довото правоотношение.

Според чл. 4, ал. 1 и 2 от 
Наредбата за вида и изисквания-
та за създаването и съхранява-
нето на електронни документи в 
трудовото досие на работника 
или служителя /Наредбата/ и чл. 
8 ЗЕДЕУУ, съгласието на стра-
ните за това да са адресати на 
електронни съобщения е необ-
ходима предпоставка за валиден 
обмен на електронни изявления, 
включително и за преддоговор-
ната кореспонденция.

Работодателят може да под-
писва трудови договори и други 
документи, във връзка с възник-
ването на трудовото правоотно-
шение, само с квалифициран 
електронен подпис /чл. 7, ал. 4 
от Наредбата/.

Също така е допустимо тру-
довите договори да могат да 
бъдат сключвани, изменяни и 
прекратявани и с въвеждане на 

т.нар. „хибридна” или „смесена” 
система – работодателят под-
писва документи, отправени 
към служителите с КЕП, а слу-
жителите отговарят в писмена 
форма. В този случай са налице 
всички изисквания, освен изис-
кването на работника да бъде 
предоставен КЕП за сметка на 
работодателя, но това изискване 
на чл. 7, ал. 2 и 3 от Наредбата е 
в сила, след като лицето придо-
бие качеството работник или 
служител, т.е. след възникване 
на трудовото правоотношение.

Работодателите могат да 
обмислят и възможността не 
само те да подписват трудовите 
договори с електронен подпис, 
но и да създават електрони тру-
дови досиета.

Така трудовите договори 
могат да се създават в електрон-
на форма и подписват от двете 
страни с електронен подпис, 
както и да се изпращат и съхра-
няват в електронен вид. 
Необходимо е обаче да са нали-
це предвидените в Наредбата за 
вида и изискванията за създава-
нето  и съхраняването на елек-
трони документи в трудовото 
досие на работника или служи-
теля условия.

С квалифициран електронен подпис (КЕП) могат 
да бъдат подписвани трудовите договори и от двете 

страни на трудовото правоотношение
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Въпрос: Може ли да освобо-
дим по реда на чл. 328, ал. 1, т. 
10б КТ служител, който е бил 
пенсионер с решение на ТЕЛК, 
но от две години е и редовен 
пенсионер?

 Отговор:  Съгласно чл. 328, 
ал. 1, т. 10б КТ работодателят 
може да прекрати трудовия 
договор, като отправи писмено 
предизвестие до работника или 
служителя в сроковете по чл. 
326, ал. 2 КТ, когато трудовото 
правоотношение е възникнало, 
след като работник или служи-
тел е придобил и упражнил пра-
вото си на пенсия за осигурите-
лен стаж и възраст.

Следователно, само когато 
трудовото правоотношение е 

възникнало, след като работник 
или служител е придобил и 
упражнил правото си на пенсия 
за осигурителен стаж и възраст, 
съществува законова възмож-
ност за работодателя да прекра-
ти сключения трудов договор на 
основание чл. 328, ал. 1, т. 10б 
КТ.

В случаите по чл. 328, ал. 1, 
т. 10б КТ работодателят може да 
получи служебно от 
Националния осигурителен 
институт информация относно 
наличието на упражнено право 
на пенсия от работника или слу-
жителя. Националният осигури-
тел институт предоставя безвъз-
мездно информация в 14-дневен 
срок от получаване на искането 

(чл. 328, ал. 3 КТ).
От гореизложеното е видно, 

че чл. 328, ал. 1, т. 10б не може 
да се приложи, ако работникът 
или служителят е придобил 
право на пенсия за осигурите-
лен стаж и възраст по време на 
действие на трудовото правоот-
ношение.

Ако правото на пенсия за 
осигурителен стаж и възраст е 
придобито по време на действие 
на трудовото правоотношение, 
може да се приложи чл. 328, ал. 
1, т. 10б КТ. Обръщаме внима-
ние, че при това основание за 
прекратяване на трудовия дого-
вор закрилата при уволнение по 
чл. 333, ал. 1 КТ не се прилага.

Въпрос: Служителка е 
назначена по чл. 68, ал. 1, т. 3 
КТ по заместване на титуляр – 
по майчинство. В същия период 
заместващото лице също изли-
за в отпуск по майчинство. Как 
да бъде освободен заместникът 
и дължи ли се обезщетение при 
освобождаване и платен отпуск 
за периода на заместването?

 Отговор: От запитването е 
видно, че е сключен трудов 
договор за заместване по чл. 68, 
ал. 1, т. 3 от КТ. По правило този 
трудов договор се прекратява 
без предизвестие със завръщане 

на замествания на работа. Ако 
трудовият договор се прекратя-
ва преди завръщането на титуля-
ра, следва да се съобрази обстоя-
телството дали заместникът не 
ползва закрила при уволнение.

От запитването е видно, че 
заместващото лице „излиза по 
майчинство”, т.е. започнало е 
ползването на отпуск поради 
бременност и раждане по чл. 
163 КТ. В тази връзка следва да 
се има предвид изричната 
закрилна разпоредба на чл. 333, 
ал. 6 КТ, съгласно която работ-
ник или служител, който ползва 

отпуск по чл. 163 КТ, може да 
бъде уволнен само на основание 
чл. 328, ал. 1, т. 1 КТ – при 
закриване на предприятието.

Следователно във Вашия 
случай трудовият договор на 
назначената по заместване слу-
жителка, която е в отпуск по чл. 
163 КТ може да бъде прекратен 
от работодателя само ако пред-
приятието бъде закрито.

Следва да се има предвид, че 
няма пречка да бъде сключен 
трудов договор с друго лице за 
заместване отсъстващия титу-
ляр на длъжността.

Въпрос: Моля за отговор на 
следните въпроси:

1. Основният платен годи-
шен отпуск по чл. 319 КТ в раз-
мер на 26 дни /за лица с трайно 
намалена работоспособност 50 
и над 50 %/ пропорционално ли 
се изчислява на годината, в 
която е настъпила инвалид-
ността? Или независимо в кой 
месец от годината тя е настъ-
пила, отпускът се полага на 
работника в целия му размер /26 
дни/ за същата година?

2. Допълнителният платен 
годишен отпуск по чл. 156, ал. 1 
КТ в размер на 5 дни пропорцио-
нално ли се изчислява, ако право-
то за него е придобито след 
преназначаване на нова длъж-
ност някъде през годината? 
Или независимо в кой месец от 
годината тя е настъпила, 
отпускът се полага на работни-
ка в целия му размер /5 дни/ за 
същата година?

 Отговор:  1. Основният пла-
тен годишен отпуск в размер не 

по-малко от 26 работни дни по 
чл. 319 КТ с полага само на 
работници и служители, които 
имат трайно намалена работос-
пособност 50 и над 50 на сто. 
Отпускът се ползва само за срока 
на инвалидизирането, установен 
в експертното решение на ТЕЛК, 
като размерът се определя про-
порционално.

3.	 От въпроса може да се 
предполага, че се има предвид 
допълнителният отпуск за рабо-
та при ненормиран работен ден. 
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Èç äåéíîñòòà íà Ôåäåðàöèÿòà

Поисканите още през ноември 2022 годи-
на от КНСБ 1,1 млрд. лв. за ръст на заплатите 
в обществения сектор вече са гарантирани с 
окончателно одобрения от Народното събра-
ние Бюджет 2023 г.

Конфедерацията отстоя искането си за 
политика по доходите, която да компенсира 
изоставащите от натрупаната инфлация въз-
награждения на всички, на които плаща пра-
вителството.

Високото напрежение сред работещите 
доведе до поредица от протестни акции през 
месец юли 2023 г.  под надслов “За справед-
ливи доходи в бюджет 2023 и защита на тру-

довите права на работещите”. Те се проведоха 
пред сградата на Народното събрание между 
двете четения на бюджета и в тях се включиха 
стотици работещи в БНР, НАП, НОИ, 
Държавна агенция “Архиви”, културните 
институти, “Национално тол управление”, 
“Пожарна безопасност и защита на населе-
нието”, Изпълнителната агенция “Борба с 
градушките”, Изпълнителната агенция по 
рибарство и аквакултури, “Напоителни систе-
ми”, БАБХ, Селскостопанската академия, 
Изпълнителната агенция по горите и др.

КНСБ връчи своите искания на депутати-
те от различни парламентарни групи, които 

Окончателно: Бюджет 2023 гарантира 
поисканите от КНСБ 1,1 млрд. за увeличение 

на заплатите в обществения сектор

Правилата за установяване на 
ненормиран работен ден са уре-
дени в чл. 139а от Кодекса на 
труда. Съгласно чл. 139а КТ 
поради особения характер на 
работата работодателят след 
консултации с представителите 
на синдикалните организации и 
с представителите на работни-
ците и служителите по чл. 7, ал. 
2 може да установява за някои 
длъжностни ненормиран рабо-
тен ден. Не може да се установя-
ва ненормиран работен ден за 
работниците и служителите с 

намалено работно време. 
Списъкът на длъжностите, за 
които се установява ненормиран 
работен ден, се определя със 
заповед на работодателя. 
Работниците и служителите с 
ненормиран работен ден са 
длъжни при необходимост да 
изпълняват трудовите си задъл-
жения и след изтичането на 
редовното работно време. 
Работата над редовното работно 
време в работни дни се компен-
сира с допълнителен платен 
годишен отпуск по чл. 156, ал. 1, 

т. 2 КТ, а работата в почивни и 
празнични дни – с увеличено 
възнаграждение за извънреден 
труд.

Ако работникът или служи-
телят работи по-малко от дена 
календарна година, например 
поради заемане на длъжност, 
определена в списъка на работо-
дателя, „някъде през годината” 
размерът на допълнителния пла-
тен годишен отпуск се определя 
от работодателя при отчитане на 
изискването за действителна 
работа при тези условия.

Въпрос: Работодател увол-
нява работник от длъжност 
поради съкращаване на щата. 
Има ли законово определен срок 
след уволнението в щата да се 
открие закритата длъжност и 
да се назначи нов работник?

 Отговор: Промените в орга-
низационно-управленската 
структура на предприятието, 

включително в щатното разписа-
ние, са в правомощията на рабо-
тодателя. В трудовото законода-
телство не е регламентиран срок, 
който да ограничава правата на 
работодателя да извършва про-
мени в щатното разписание.

Следва да се има предвид, че 
работникът, който е уволнен 
поради съкращаване на щата, 

има право да оспорва закон-
ността на уволнението в 2-месе-
чен срок. В производството по 
оспорване на заповедта се 
извършва преценка относно 
правомерността на уволнение-
то, включително относно 
обстоятелството дали е извър-
шено реално съкращаване на 
щата.
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В протестната акция активно участие взеха и представители от ФСОГСДП.

ги внесоха като предложения за изменение на 
проектозакона за бюджета между двете му 
четения. 

Почти всички искания на КНСБ след вна-
сянето на проектозакона за бюджета в парла-
мента бяха изпълнени при финалното му гла-

суване. Той предвижда допълнителни 333,115 
хил. лв. за увеличаване на възнагражденията, 
включително

• 2 млн. допълнително се предвиждат за 
ръст на възнагражденията в Изпълнителната 
агенция по горите;
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***
На 14.07.2023 г. се проведе среща на 

ръководството на КНСБ и Федерациите, 
основни членове на КНСБ с парламентар-
но представените партии в Народното 
събрания по повод проведените протестни 
акции, организирани от КНСБ.

Поети бяха ангажименти от страна на 
депутатите за удовлетворяване на част от 
исканията.

***
На 21.07.2023 г. се проведе редовно засе-

дание на членовете на Координационния 
съвет на КНСБ. В заседанието участва и 
инж. Константин Чолаков – председател на 
ФСОГСДП и член на КС на КНСБ. На заседа-
нието бяха разгледани и обсъдени следните 

въпроси: 
- актуална обществено-политическа и 

социално-икономическа ситуация в страната; 
- становище на КНСБ по проекта на Закон 

за Държавния бюджет на Република България 
за 2023 г., позиция на КНСБ по проекта на 
бюджет на ДОО и НЗОК за 2023 г.; 

- акции, позиции и искания на КНСБ чрез 
проведени протестни и стачни действия; 

- предложения на КНСБ за законодателни 
промени във връзка с Директивата за адек-
ватни минимални работни заплати в ЕС; - 
действия, позиции и становища на КНСБ по 
предложени изменения в Кодекса на труда, 
Наказателния кодекс и Закона за МВР 

- други въпроси от компетенцията на 
Координационния съвет.


