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Считано от 01.06.2025 г., със започва-
не използването на регистъра на заетостта и 
единния електронен трудов запис се преус-
тановява ползването на хартиените трудови 
книжки, в които като в официален удостове-
рителен документ ще се вписват данни за тру-
довия стаж и професионалния опит на работ-
ниците и служителите.

С § 24 от ПЗР на Закона за изменение и 
допълнение на Кодекса на труда /ЗИДКТ – 
обн. ДВ, бр. 58 от 10.10.2023 г./ работодатели-
те са задължени да оформят трудовите книжки 
на работниците и служителите си, преди окон-
чателно да бъде преустановено вписването 
на данни в тях. Оформят се само трудови-
те книжки на работещите към 01.06.2025 г. 
работници и служители.

Работодателите ще имат едногодишен срок 
да изпълнят това си задължение по отношение 
на трудовата книжка на всеки свой работник 
или служител. С предимство следва да бъдат 
оформяни трудовите книжки на тези работни-
ци, чийто трудови правоотношения се прекра-
тяват по време на едногодишния период.

Как работодателите да оформят 
трудовите книжки, когато трудовото 
правоотношение не се прекратява?

Разпоредбата на § 24 от ПЗР на ЗИДКТ 
предвижда, че работодателят следва да впи-
ше с цифри и с думи продължителността на 
трудовия стаж, придобит от работника от 
момента на започване на работа при съответ-
ния работодател, до 01.06.2025 г. Така напра-
веният удостоверителен запис се подписва от 
работодателя и от главния счетоводител и се 
подпечатва с печата на работодателя.

При това оформяне не се попълват графи 

№ 7, № 8, и № 9 от трудовата книжка, защото 
това оформяне не се прави във връзка с пре-
кратяване на трудовото правоотношение.

Възможно е оформянето да бъде извърше-
но от работодателя, но по-вероятно е с негод 
а бъдат натоварени длъжностните лица, които 
и до момента са натоварени с попълването на 
данни в трудовите книжки на работниците и 
служителите.

Как следва да се 
впише оформянето?

Възможно е работодателят да направи на 
съответната страница в трудовата книжка, 
удостоверителен запис, като впише с цифри и 
думи придобития от работника или служите-
ля трудов стаж от възникване на съответното 
трудово правоотношение до 01.06.2025 г. След 
това подпис полагат той и главния счетоводи-
тел и се поставя печата на дружеството, в слу-
чай че то разполага с такъв печат.

Напълно възможно е работодателят да 
използва и продълговатия печат/щемпела, в 
който да се впише с цифри и думи продъл-
жителността на трудовия стаж, положен от 
работника или служителя при работодателя, 
от възникване на съответното трудово право-
отношение до 01.06.2025 г., а на обозначените 
в печата/щемпела места да се подпишат рабо-
тодателя ти главният счетоводител и да се сло-
жат печатите.

Правното основание за това последно 
оформяне на трудовата книжка, което след-
ва да се посочи по правоъгълния печат или 
под удостоверителния запис, е § 24 от ПЗР на 
ЗИДКТ , а не по реда на чл. 6 от Наредбата за 
трудовата книжка и трудовия стаж /НВТКТС/, 
тъй като към 01.06.2025 г. частта от НТКТС, 

Практически указания, във връзка със 
задълженията на работодателите да 

оформят хартиените трудови книжки в 
периода от 01.06.2025 г. до 01.06.2026 г.

Това ви интересува
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регламентираща трудовата книжка, ще бъде 
отменена /вж изм. Чл. 356 КТ/. Не е без зна-
чение и фактът, че чл. 6, ал. 1 НТКТС регла-
ментира ред зо оформяне на трудовата книжка 
при прекратяване на трудовия договор, а това 
оформяне на трудовата книжка не прекратява 
трудовия договор.

Задължението за оформяне на трудовите 
книжки съгласно § 24, ал. 1 от ПЗР на ЗИДКТ 
предполага оформянето на трудовата книжка 
да се направи, без да се прекратява трудовият 
договор.

Задължения на работодателя за 
поискване и връщане на трудовата 
книжка и удостоверяване на тези 

обстоятелства с писмени документи
Тъй като вече трудовите книжки се съхра-

няват от работниците и служителите, а само по 
изключение  – от работодателите, то е препо-
ръчително работодателите да поканят работ-
ниците с писмен документ или с електронен 
документ, в определен срок – най-добре посо-
чен в работни дни, да представят трудовите си 
книжки за оформяне. Необходимо е работода-
телите да могат да докажат, че са връчили по 
надлежния ред поканата на съответния работ-
ник или служител.

Възможно е да бъде определен по-дълъг 
срок – например 10 работни дни от получава-
нето, в който работниците да предоставят тру-
довите си книжки.

В случай че работникът или служителят 

е получил съответната покана, но не е пред-
ставил трудовата си книжка, работодателят не 
следва да носи отговорност за неоформянето 
на трудовата книжка.

След оформянето й трудовата книжка се 
връща незабавно на работника или служите-
ля. Особено важно е това обстоятелство да се 
удостовери чрез нарочна декларация, която да 
се съхранява  в трудовото досие на работника. 
В декларацията, за която е добре работодате-
лят да подготви образец, който всеки работник 
да подпише, следва да са посочени имената 
на работника и ЕГН, както и текст, удостове-
ряващ, че на съответната дата работникът е 
получил оформената си трудова книжка.

Предвид факта, че към 01.06.2025 г. тру-
довите договори на повечето работници и слу-
жители няма да се прекратят, то няма да има 
издадена заповед за прекратяване на трудовото 
правоотношение, върху която да бъде отразе-
но обстоятелството, че работникът е получил 
трудовата си книжка. Датата на предаване на 
трудовата книжка от работодателя на работни-
ка или служителя няма да се отбелязва в днев-
ника за издаване на трудови книжки /задълже-
ние, посочено в чл. 6, ал. 2 НТКТС, тъй като 
разпоредбите от чл. 1 до чл. 8 НТКТС са отме-
нени, считано от 01.06.2025 г.

Трудовият стаж, придобит от работниците 
и служителите по трудово правоотношение, 
след 01.06.2025 г. следва да се нанася в регис-
търа на заетостта, в единния електронен тру-
дов запис на всеки работник или служител /§ 
24, ал. 1 от ПЗР на ЗИДКТ/.

Актуални промени в Наредбата за 
работното време, почивките и отпуските

С промените в наредбата се уреждат:
1.	 Включването на дейността за осигуря-

ване на ядрената безопасност и радиационната 
защита в обхвата на работите, при които не се 
прилагат ограниченията относно максималната 
продължителност на времето на разположение.

2.	 Редът за ползване от бащата /осиновите-

ля/ на отпуските поради бременност и раждане, 
отглеждане на дете до 2-годишна възраст и при 
осиновяване на дете до 5-годишна възраст, кога-
то майката /осиновителката/ е лишена от роди-
телски права или упражняването на родителски 
права е предоставено на бащата /осиновителя/ 
по установения ред.

В Държавен вестник бр. 52 от 27.06.2025 г. е обнародвано Постановление № 105 от 25.06.2025 
г. на Министерския съвет за изменение и допълнение на Наредбата за работното време, почив-
ките и отпуските /НРВПО/.

Промените влизат в сила три дни след обнародването на постановлението в ДВ, т.е. от 
30.06.2025 г.



3.	 Начинът на ползване на отпуск при смърт 
на родител, дете, съпруг, брат, сестра и родител 
на другия съпруг или други роднини по права 
линия.

Тук ще разгледаме извършените промени 
в наредбата, посочени във втора и трета група 
въпроси.

Ред за ползване от бащата /осиновителя/ 
на отпуските поради бременност и раждане, 
отглеждане на дете до 2-годишна възраст и при 
осиновяване на дете до 5-годишна възраст, кога-
то майката /осинодителката/ е лишена от роди-
телски права или упражняването на родителски-
те права е предоставено на бащата /осиновителя/ 
по установения ред-

В чл. 167 от КТ е уредено правото на отпуск 
поради бременност и раждане, отглеждане на 
дете до 2-годишна възраст и осиновяване на дете 
до 5-годишна възраст на определени лица, в слу-
чаи, при които майката /осиновителката/ не може 
да ползва посочените видове отпуск. До измене-
нието на разпоредбата на чл. 167 КТ  обн. ДВ, 
бр. 66 от 2024 г./ възможността за ползване на 
отпуските от други лица бе предвидена само в 
случаите на смърт или тежко заболяване на май-
ката /осиновителката/. С промените в Кодекса 
се урежда и друга хипотеза – право на бащата /
осиновителя/ да ползва отпуските поради бре-
менност и раждане /по чл. 163 КТ/, отглеждане 
на дете до 2-годишна възраст /по чл. 164 КТ/ и 
осиновяване на дете до 5-годишна възраст /по 
чл. 164б КТ/, когато майката /осиновителката/ е 
лишена от родителски права или упражняването 
им е предоставено на бащата /осиновителя/ по 
установения в закона ред.

С изменението в чл. 48, ал. 1 НРВПО се 
определя редът за ползване на отпуск по чл. 167 
КТ и необходимите документи, които бащата /
осиновителят/ следва да представи на работо-
дателя, за да удостовери правото си и да ползва 
отпуск, когато майката  /осиновителката/ е лише-
на от родителски права или упражняването на 
родителските права е предоставено на бащата /
осиновителя/.

Бащата /осиновителят/ има право на отпуск 
по чл. 167, ал. 1 КТ при условие че той работи 
по трудово правоотношение, независимо от това 
дали майката /осиновителката/ е работила или 
работи по трудово правоотношение.

Съответната част от отпуска поради ражда-
не се ползва и се прекратява при условията и по 
реда на чл. 45 НРВПО, отпускът за отглеждане 

на дете до 2-годишна възраст – при условията и 
по реда на чл. 46 НРВПО, а отпускът за осиновя-
ване на дете до 5-годишна възраст – при услови-
ята и по реда на чл. 46б НРВПО.

Бащата /осиновителят/ подала писмено заяв-
ление за ползване на съответния вид отпуск, като 
към заявлението следва да приложи и копие от 
съдебното решение, с което майката /осинови-
телката/ е лишена от родителски права или упра-
жняването на родителските права върху детето 
му е предоставено.

3. Начин на ползване на отпуск при смърт 
на родител, дете, съпруг, брат, сестра и родител 
на другия съпруг или други роднини по права 
линия.

В чл. 157, ал. 1, т. 3 КТ е уредено правото на 
отпуск на работника или служителя при смърт на 
родител, дете, съпруг, брат, сестра и родител на 
другия съпруг или други роднини по права линия 
в размер на 2 работни дни.

Кръгът на лицата, смъртта на които е основа-
ние за ползване на този отпуск от работника или 
служителя, обхваща всички негови роднини по 
права линия, роднините му по съребрена линия 
до втора степен – само брат и сестра и родни-
ните му по сватовство от първа степен – свекър 
и свекърва, съответно тъст и тъща. Роднини по 
права линия са лицата, от които едното пряко или 
непряко произхожда от другото – например май-
ка и син, дядо  внучка и т.н. Степента на родство 
между роднините се определя от свързващите ги 
поколения – майката и синът например са родни-
ни по права линия от първа степен, защото синът 
произхожда непосредствено от майката; дядото 
и внучката са роднини по права линия от втора 
степен, защото внучката произхожда от сина или 
дъщерята на дядото, които са негови /нейни/ род-
нини по права линия от първа степен и т.н. Зако-
нът не поставя ограничения в степените на род-
ство между роднините по права линия, при чиято 
смърт работникът или служителят има право на 
отпуск.

Отпускът е с целево предназначение – да се 
отдаде почит при смърт на роднина и да се пре-
достави възможност на работника или служите-
ля да присъства на погребалната церемония.

Начинът на ползване на отпуска при смърт е 
определен в ч. 50 НРВПО, като 2-та работни дни 
отпуск се ползват за деня на смъртта и за следва-
щия го работен ден. Когато денят на смъртта съв-
пада със седмичната почивка, отпускът се полз-
ва в първите 2 работни дни след нея. В много 
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Съгласно чл. 328, ал. 1, т. 3. От Кодекса на труда 
работодателят може да прекрати трудовия договор, 
като отправи писмено предизвестие до работника или 
служителя в сроковете по чл. 326, ал. 2 КТ при нама-
ляване на обема на работата.

Срокът на предизвестието при прекратяване на 
безсрочен трудов договор е 30 дни, доколкото страни-
те не са уговорили по-дълъг срок, но не повече от 3 
месеца.

В колективен трудов договор /КТД/ срокът на 
предизвестието при уволнението по чл. 328, ал. 1, т. 
1-4 и т. 11 КТ може да бъде поставен в зависимост от 
продължителността на трудовия стаж на работника 
или служителя при същия работодател. С КТД може 
да се договаря срок на предизвестието при прекратя-
ване в рамките на законово определения диапазон – 
над 30 дни, но не повече от 3 месеца.

В посочените рамки, срокът на предизвестие 
може да се обвърже с продължителността на трудовия 
стаж при същия работодател, когато договорът се пре-
кратява от работодателя на следните основания:

- Закриване на предприятието;
- Закриване на част от предприятието или съкра-

щаване в щата;
- Намаляване обема на работата;
- Спиране на работата за повече от 15 работни дни 

и
- При промяна на изискванията за изпълнение на 

длъжността, ако работникът или служителят не отго-
варя на тях.

Намаляване обема на работата е обективно факти-
ческо състояние и означава реално намаляване на 
производствената програма, спад на обем на стокооб-
орота, на извършваните услуги и изобщо на обема на 
работата.

Когато е налице намаляване обема на работата, 
работодателят преценява с каква част – в цялото пред-
приятие или само в отделни негови звена и в кои от 

тях, да намали персонала съобразно с намаления обем 
на работата.

При намаления обем на работата работодателят 
може да пристъпи и към изготвяне на нов, по-свит, 
по-малък щат, съответстващ на по-малкия обем на 
работа. При изготвяне на този нов щат може да извър-
ши сливане, изменение, трансформиране и други 
подобни промени в някои длъжности. Това са въпроси 
на негова преценка с оглед на по-рационална и упра-
вленски по-целесъобразна организация на труда и 
производството, наложена от настъпилия спад в обема 
на производствената и служебна дейност в предприя-
тието.

Тази преценка не е въпрос на законност, а на целе-
съобразност и поради това не подлежи на съдебен 
контрол. Въпрос на законност и на съдебен контрол е 
доколко реално е налице намаляване на обема на 
работата, дали е взето решение по надлежния ред и от 
компетентния оргн за намаляване на персонала.

Съдебната практика приема, че намаляването на 
обема на работата се отнася не към дейността на пред-
приятието изобщо, а към конкретна дейност, реализи-
рана чрез дадена трудова функция. Трябва да е нама-
ляла работата, която се изпълнява от работника с тази 
трудова функция, и да съществува обективна връзка 
между намалението и необходимостта работодателят 
да реорганизира работния процес – било като преус-
танови дейността, за която е намаляла работата, като 
съкрати щата, или като разпредели трудовата функ-
ция, за която работата е намаляла, между други работ-
ници в предприятието. Законосъобразността на увол-
нението на това основание предпоставя наличие на 
причини от обективен или субективен характер, воде-
щи до невъзможността предприятието да работи в 
пълния си капацитет, като намаляване на обема на 
работата се отнася към конкретна дейност, реализира-
на чрез дадена трудова функция. Тъй като работодате-
лят носи тежестта да установи законността на уволне-

Прекратяване на трудовия договор при 
намаляване обема на работа и при престой
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от случаите установеното правило не позволява 
отпускът при смърт да се ползва по предназначе-
ние, доколкото не винаги е възможно погребал-
ната церемония да се организира в рамките на 
деня след смъртта.

Със създадената нова ал. 2 в чл. 50 НРВПО 
се урежда възможност 2-та работни дни отпуск 
по чл. 157, ал. 1, т. 3 Кт да се  ползват по гъв-
кав начин – наведнъж или на части в рамките на 
8-дневен срок от деня на смъртта.

Отпускът при смърт на родител, дете, съпруг, 
брат, сестра и родител на други съпруг или други 
роднини по права линия в размер на 2 работни 

дни се ползва по искане на работника или служи-
теля, като в писменото си заявление той следва 
да посочи кога и как ще ползва отпуска-  навед-
нъж или на части в рамките на 8-дневния период. 
Работодателят е длъжен да освободи от работа 
работника или служителя, за да ползва заявения 
отпуск.През време на отпуска при смърт по чл. 
157, ал. 1, т. 3 КТ, работодателят изплаща въз-
награждение според предвиденото в колектив-
ния трудов договор или по споразумение между 
него и работника или служителя /чл. 157, ал. 3, 
т. 1 КТ/
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нието, именно той е този, който носи доказателствена-
та тежест и по отношение на факта за наличието на 
връзка между намаления обем на работата и трудовата 
функция на уволнения работник. Ако такава връзка не 
е доказана, то не е установено потестативното право 
за уволнение на работника по чл. 328, ал. 1, т. 3 КТ, 
съответно уволнението е незаконно и подлежи на 
отмяна. Ако връзката е налице и работодателят не е 
бил длъжен да извърши подбор, правото за едностран-
но прекратяване на трудовото правоотношение е 
законно упражнено и уволнението не подлежи на 
отмяна.

Според разпоредбата на чл. 329 КТ при намалява-
не на обема на работата работодателят има право на 
подбор и може в интерес на производството или служ-
бата да уволни работници и служители, длъжностите 
на които не се съкращават, за да останат на работа 
тези, които имат по-висока квалификация и работят 
по-добре.

Правото на подбор е субективно право на работо-
дателя.

Има случаи обаче, при които упражняването на 
това право е необходимо. Това означава, че когато 
прекратяването на трудовите договори поради нама-
ляване на обема на работата засяга една или повече от 
множество еднородни длъжности в предприятието, 
работодателят неизбежно трябва да извърши подбор 
по законоустановените критерии и да реши кой/кои от 
работниците или служителите, заемащи тези длъж-
ности, да уволни. Критериите за подбор са установени 
от закона и те са свързани с преценка на квалификаци-
ята, необходима за изпълнение на съответната длъж-
ност.

В разпоредбата на чл. 333 КТ са уредени различни 
хипотези, при които изрично посочени категории 
работници и служители ползват закрила при уволне-
ние на изброените в отделните алинеи основания – 
такива са например работнички и служители, които са 
майки на деца до 3-годишна възраст; трудоустроени 
работници или служители или страдащи от определе-
ни заболявания; работници и служители, ползващи 
законоустановен отпуск; избрани представители на 
работниците и служителите и др., които могат да 
бъдат освободени само с предварително разрешение 
на Инспекцията по труда за всеки отделен случай и  
при някои хипотези и разрешения от ТЕЛК, когато 
прекратяването на трудовото правоотношение става 
на основание чл. 328, ал. 1, т. 2 и  .3 /при закриване на 
част от предприятието ли съкращаване на щата и при 
намаляване на обема на работата/, чл. 328, ал. 1, т. 5 и 
т. 11 /при липса на качества на работника или служи-
теля за ефективно изпълнение на работата и при про-
мяна на изискванията за изпълнение на длъжността, 
ако работникът или служителят не отговаря на тях/ и 
чл. 330, ал. 2, т. 6 /при дисциплинарно уволнение/. 
Уредена е закрила и по отношение на синдикални 
ръководители и на членове на синдикатите.

Закрилата по чл. 333 КТ предхожда извършването 

на уволнението. Нейното предназначение е да постави 
извършването на уволнението в зависимост от полу-
чаването на предварително разрешение от определен 
държавен или синдикален орган и само след получа-
ването на това разрешение уволнението може да бъде 
извършено. Това разрешение се иска писмено от рабо-
тодателя и трябва да се получи писмено от компетент-
ния държавен /съответната областна инспекция по 
труда/ или синдикален орган. Ако такова разрешение 
не е поискано или след като е било поискано, изобщо 
не е било дадено или не е било дадено преди уволне-
нието, тогава извършеното уволнение е незаконно 
само на това основание.

 Съгласно чл. 333, ал. 4 КТ, когато това е предви-
дено в колективния трудов договор, работодателя 
може да уволни работник или служител поради съкра-
щаване на щата или при намаляване на обема на рабо-
тата след предварителното съгласие на съответния 
синдикален орган в предприятието. Предмет на уред-
ба в колективния трудов договор са само онези трудо-
воправни или социално правни въпроси, които не са 
уредени с повелителни разпоредби от закона. В чл. 
333, ал. 4 КТ императивно е уреден видът на предва-
рителното становище – съгласие. Многократно в 
решенията си Върховният касационен съд е приемал, 
че независимо че в колективния трудов договор е упо-
требен изразът „предварително становище” на синди-
калния орган, по същество се касае за изискване на 
предварително съгласие, като липсата му е самостоя-
телно основание за незаконност на уволнението.

 Полученото разрешение или дадено съгласие не 
прави уволнението съвместно действие на работода-
теля и на органа, който дава съгласие. Уволнението и 
в този случай остава едностранно волеизявление на 
работодателя.

В нормативната уредба не е предвидена възмож-
ност лицето да се откаже от закрилата при уволнение, 
като подпише декларация за отказ, нито право на 
работодателя да изисква такова действие от страна на 
закриляното лице.

Даденото предварително разрешение за уволне-
ние не прави само по себе си уволнението законно. 
Законността на уволнение, извършено с предварител-
но разрешение, също може да се оспорва по чл. 344 
КТ и такова уволнение може да се окаже незаконно, 
ако други изисквания на закона са нарушени. 
Наличието на разрешение означава само, че при 
извършване на уволнението това законно изискване е 
спазено. Но то не прегражда пътя за оспорване на 
уволнението пред съда.

Съгласно разпоредбите на чл. 358, ал. 1, т. 2 и ал. 
2, т. 1 КТ исковете по трудови спорове относно пре-
кратяването на трудовите правоотношения се предя-
вяват в 2-месечен срок от деня на прекратяването.

По реда на чл. 328, ал. 1, т. 4 КТ работодателят 
може да прекрати трудовия договор, като отправи пис-
мено предизвестие до работника или служителя в 
сроковете по чл. 326, ал. 2 при спиране на работа за 
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повече от 15 работни дни.
„Спирането на работата” означава временно пре-

установяване на дейността на предприятието ,като 
може да се отнася както за цялата дейност, така и за 
дейността на отделно поделение или звено. Причините 
за това са без значение и могат да бъдат организа-
ционно-технически – например недостиг на материа-
ли суровини, енергия, повреда на машини и съоръже-
ния, ремонт или смяна на технологични линии, свива-
не или липса на пазари за продажба на продукцията, 
недостиг на съоръжения и т.н. Поради спирането на 
работата работникът или служителят изпада в състоя-
ние на престой. Вследствие настъпилите неблагопри-
ятни причини работодателя взема решение за спиране 
на работата. Законът не предвижда специален ред и 
форма на това решение, така че това е въпрос на упра-
вленско решение по целесъобразност и не подлежи на 
съдебен контрол. Една от възможностите за работода-
телят при престой е прекратяването на трудовото 
правоотношение на работника или служителя, когато 
поради спирането на работата престоят е продължил 
повече от 15 работни дни /чл. 328, ал. 1, т. 4 КТ/. За да 
бъде налице това основание за прекратяване на трудо-
вото правоотношение, престоят трябва да е продъл-
жил повече от 15 работни дни, в които не влизат 
почивните дни през седмицата за съответното пред-
приятие, както и дните на официалните празници, 
почивни дни, обявени за такива по съответния ред, 
дните на отпуск поради временна неработоспособ-
ност и други подобни. Работните дни трябва да бъдат 
последователи, т.е. да не е налице прекъсване с дни, 
през които работникът или служителят е работил. 
Дейността може да е спряла само в отделно звено, 

съответно престоят да е настъпил само за работници-
те, заети в това звено. 

Спирането на работа означава, че работникът или 
служителят не изпълнява трудовите си задължения. 
Важно е той реално да е бил в престой и фактически 
да не е полагал труд по трудовото правоотношение. 
15-те работни дни трябва да са изминали, а не да 
бъдат планирани или очаквани от работодателя. Също 
така, уволнението трябва да е извършено, докато трае 
престоят, а не след като дейността, в която е бил зает 
работникът, е възстановена и престоят реално е бил 
прекратен.

При прекратяване на трудовия договор на основа-
ние спиране на работата за повече от 15 работни дни, 
не е предвидена закрила по реда на чл. 333 КТ.

Освен да уволни работника или служителя в слу-
чаите, когато поради спирането на работата /престоят/ 
е продължил повече от 15 работни дни, работодателят 
може:

1. Да възлага на работника или служителя без 
негово съгласие да извършва временно друга работа в 
същото или в друго предприятие, но в същото населе-
но място или местност, докато престоят продължава;

2. Да даде на работниците и служителите плате-
ния им годишен отпуск без тяхно съгласие /при пре-
стой повече от 5 работни дни/;

3. Да предложи на работниците и служителите да 
ползват неплатен отпуск по чл. 160 КТ;

4. Да остави работниците и служителите в пре-
стой и да им плаща трудово възнаграждение.

Изборът зависи от преценката на работодателя, 
тъй като това е въпрос на управление на предприяти-
ето.

Îòãîâîðè íà âàøè âúïðîñè:

Въпрос: Имам натрупани 
дни неизползван платен годи-
шен отпуск. Сега обаче ми 
предстои прекратяване на 
трудовия договор.

Ще получа ли обезщетение 
за този неползван отпуск от 
работодателя?

 Отговор: Според Кодекса 
на труда /КТ/, при прекратяване 
на трудовото правоотношение 
работникът или служителят има 
право на парично обезщетение 
за неизползвания платен годи-

шен отпуск, правото за който не 
е погасено по давност. По прав-
ната си същност изплатеното 
обезщетение замества неиз-
ползвания отпуск и невъзмож-
ността той да се ползва в бъде-
ще.

Обезщетение за неизполз-
ван платен годишен отпуск се 
дължи от работодателя само 
при прекратяване на трудовото 
правоотношение на работника 
или служителя.

В закона има и забрана за 

компенсиране на платения годи-
шен отпуск с парични обезще-
тения, освен при прекратяване 
на трудовото правоотношение. 
Не съществува и правно осно-
вание за прехвърляне на неиз-
ползвания платен годишен 
отпуск от един работодател на 
друг.

Размерът на обезщетението 
за неизползван платен годишен 
отпуск се определя пропорцио-
нално на времето, което се при-
знава за трудов стаж. 

Право на парично обезщетение за 
неизползван платен годишен отпуск
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Въпрос: Във връзка с пра-
вилното администриране на 
документацията по трудови-
те правоотношения, бихме 
искали да получим становище 
по следните въпроси:

Какъв е нормативно опре-
деленият срок за съхранение 
на хартиени молби за платен 
отпуск на работници/служи-
тели съгласно действащото 
българско законодателство?

Допустимо ли е тези молби 
да се съхраняват извън лично-
то трудово досие на служите-
ля, например в отделна регис-
тратура или архив, при усло-

вие че се гарантира връзката с 
конкретното лице, спазен е 
срокът за съхранение и доку-
ментите могат да бъдат 
представени при поискване от 
контролен орган?

 Отговор: Съобразно чл. 
128б, ал. 1 и ал. 2 К работодате-
лят е длъжен да води трудово 
досие на всеки работник или 
служител. Трудовото досие на 
работника или служителя се 
създава при постъпване на 
работа и в него се съхраняват 
документите във връзка с въз-
никването, съществуването, 
изменението и прекратяването 

на трудовото правоотношение. 
С документите от трудовото 
досие се удостоверяват факти, 
които са свързани с трудовото 
правоотношение на работника 
или служителя, поради което 
всички документи, създадени 
от момента на постъпването на 
работа на лицето до прекратя-
ване на трудовото му правоот-
ношение, следва да са част от 
досието и да се съхраняват от 
работодателя за целия период 
на съществуване на трудовото 
правоотношение.

Обезщетението за неизползван 
платен годишен отпуск се 
изплаща и в случаите, когато 
към датата на прекратяване на 
трудовото правоотношение 
работникът и служителят няма 
придобито право на отпуск.

Когато платеният годишен 
отпуск или част от него не е 
ползван до изтичане на две 
години от края на годината, за 
която се полага, независимо от 
причините за това, правото на 
ползването му се погасява по 
давност.

Когато платеният годишен 
отпуск е отложен, правото на 
работника или служителя на 
ползването му се погасява по 
давност след изтичане на две 
години от края на годината, в 
която е отпаднала причината за 
неползването му.

Правото на обезщетение за 
полагаем се, но неизползван 
платен годишен отпуск, е в 
зависимост от размерите на 
неизползваните платени годиш-
ни отпуски, правото за които не 

е погасено по давност. 
Обезщетение се дължи само за 
неизползвания платен годишен 
отпуск, правото за който не е 
погасено по давност.

Предвидената в закона пога-
сителна давност действа зана-
пред и не се прилага за неиз-
ползвания платен годишен 
отпуск до 31.12.2009 г., т.е. ако 
работник или служител има 
натрупани неизползвани отпус-
ки до 01.01.2010 г. – т.нар. 
„стари отпуски”,  последните 
могат да се ползват до прекратя-
ване на трудовото правоотноше-
ние и се обезщетяват в пълен 
размер при прекратяването му.

Брутното трудово въз-
награждение за определяне на 
обезщетенията е полученото от 
работника или служителя брут-
но трудово възнаграждение за 
месеца, предхождащ месеца, в 
който е възникнало основание-
то за съответното обезщетение, 
или последното, получено от 
работника или служителя 
месечно брутно трудово въз-

награждение, доколкото друго 
не е предвидено.

Когато работникът или слу-
жителят не е отработил пълен 
работен месец, брутното трудо-
во възнаграждение се определя, 
като полученото среднодневно 
брутно трудово възнаграждение 
се умножи по броя на работните 
дни за същия месец.

Следва да се има предвид и 
че размерът на среднодневното 
брутно трудово възнаграждение 
при изчисляване на платения 
годишен отпуск и обезщетения-
та по Кодекса на труда при 
пълен работен ден не може да 
бъде по-малък от този, който се 
изчислява при възникване на 
съответното основание от раз-
мера на установената за страна-
та минимална работна заплата.

Обезщетението се изплаща 
само при прекратяване на тру-
довото правоотношение на 
работника или служителя, неза-
висимо от вида на основанието 
за прекратяването му.

Въпрос: При прекратяване 
на трудов договор по чл. 328, 
ал. , т. 10 КТ коя дата се има 
в предвид – датата на запове-
дта, датата на връчване или 
датата на изтичане на срока 
на предизвестието за подава-
не на електронен трудов запис 
/ЕТЗ/? Също така датата на 

изплащане на обезщетението 
може ли да се посочва с „00” 
и когато е получено, да се 
подаде нов ЕТЗ??

 Отговор: Трудовият дого-
вор се прекратява писмено. 
При прекратяване на трудово-
то правоотношение работода-
телят е длъжен да издаде запо-

вед за уволнение или друг 
документ, с който се удостове-
рява прекратяването му.

Съгласно чл. 335, ал.2 КТ 
трудовият договор се прекратя-
ва:

1.	 При прекратяване с 
предизвестие – с изтичането 
на срока на предизвестието; 2. 
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Въпрос: Отнемат ли се 
дни от допълнителния платен 
годишен отпуск, ако служи-
телка е била в продължителен 
болничен поради бременност?

 Отговор: В запитването 
не се уточнява видът на допъл-
нителния платен годишен 
отпуск, за който то се отнася.

Разпоредбата на чл. 156 ал. 
1 КТ регламентира правото на 
два вида допълнителне платен 
годишен отпуск:

1.	 За работа при специ-
фични условия и рискове за 
живота и здравето, които не 
могат да бъдат отстранени, 
ограничени или намалени, 
независимо от предприетите 
мерки.

Право на този вид отпуск 
имат работниците и служите-
лите, които извършват видове-
те работи, определени в чл. 2 
от Наредбата за определяне на 
видовете работи, за които се 
установява допълнителен пла-
тен годишен отпуск. Съгласно 
чл. 4 от Наредбата право на 
допълнителен платен годишен 
отпуск имат работници и слу-
жители, които извършват 

определените в чл. 2 работи не 
по-малко от половината от 
установената с кодекса на 
труда нормална продължител-
ност на работното време. 
Размерът на допълнителния 
платен годишен отпуск не 
може да бъде по-малко от 5 
работни дни, при условие че 
работникът или служителят е 
работил при условията на 
съответния вид работа в рам-
ките на една календарна годи-
на. Следователно за периода 
на ползването на законоуста-
новен отпуск работникът или 
служителят няма право на 
допълнителен платен годишен 
отпуск по чл. 156, ал. 1, т. 1 
КТ.

2.	 Допълнителен платен 
годишен отпуск за работа при 
ненормиран работен ден.

Правилата за установяване 
на ненормиран работен ден са 
уредени в чл. 139а от кодекса 
на труда. Съгласно чл. 139а КТ 
поради особения характер на 
работата работодателят след 
консултации с представители-
те на синдикалните организа-
ции и с представителите на 

работниците и служителите по 
чл. 7, ал. 2 може да установява 
за някои длъжности ненорми-
ран работен ден. Списъкът на 
длъжностите, за които се уста-
новява ненормиран работен 
ден, се определя със заповед 
на работодателя. Работниците 
и служителите с ненормиран 
работен ден са длъжни при 
необходимост да изпълняват 
трудовите си задължения и 
след изтичането на редовното 
работно време.

Отпускът се предоставя на 
работници и служители пора-
ди особения характер на рабо-
тата им по реда на чл. 139а КТ 
и компенсира работата над 
редовното им работно време в 
работни дни, т.е. когато пола-
гат труд по трудовото правоот-
ношение. Поради това, когато 
работникът или служителят не 
е работил при условията на 
ненормиран работен ден пора-
ди ползване на законоустано-
вен отпуск, той няма право на 
допълнителен платен годишен 
отпуск по чл. 156, ал. 1, т. 3 за 
същия период.

При неспазване на срока на 
предизвестието – с изтичането 
на съответната част от срока 
на предизвестието; 3 при пре-
кратяване без предизвестие – 
от момента на получаването 
на писменото изявление за 
прекратяването на договора.

Цитираната разпоредба 
определя момента на прекра-
тяване на трудовия договор. 
Съгласно чл. 10, ал. 4, т. 1 от 
Наредбата за вписване в регис-
търа на заетостта работодате-
лят подава електронен трудов 
запис съгласно Приложение № 
1 в седемдневен срок от пре-
кратяване на трудовото право-

отношение. Датата на прекра-
тяване на правоотношението /
определена съобразно чл. 335, 
ал. 2 КТ/ се попълва в т. 26 от 
Приложение № 1 към чл. 8, ал. 
1 от Наредбата за вписване в 
регистъра на заетостта. 
Съгласно чл. 228, ал. 3 КТ 
обезщетенията по този раздел, 
дължими при прекратяване на 
трудовото правоотношение, се 
изплащат не по-късно от 
последния ден на месеца, 
следващ месеца, през който 
правоотношението е прекрате-
но, освен ако в колективния 
трудов договор  договорен 
друг срок. След изтичане на 

този срок работодателя дължи 
обезщетението заедно със 
законната лихва.

От цитираната разпоредба 
може да се направи изводът, че 
предвидения в нея рок за 
изплащане се прилага към 
„обезщетенията по този раз-
дел” т.,. към обезщетенията по 
раздел трети от глава Х на КТ, 
включително към обезщете-
нието по чл. 333, ал. 3 КТ. В т. 
29 от Приложение № 1 към чл. 
8, т. 1 от Наредбата за вписва-
не в регистъра на заетостта се 
попълва датата, на която е 
изплатено обезщетението.

Въпрос: Тъй като съм 
материално отговорно лице, 
искам в рамките на течащо-
то ми предизвестие да бъде 

направен съответно предава-
телен протокол за материал-
ните активи, за които отго-
варям. Но работодателят не 

пуска все още заповед за пре-
даване. Ако все пак не го 
направи в законовия срок и аз 
напусна, може ли след това да 
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Въпрос: Служител е бил в 
трудово правоотношение с 
Работодател 1 от 01.01.2025 
г. до 16.05.2025 г., в рамките 
на което е ползвал пълния раз-
мер на платения годишен 
отпуск за 2025 г. /20 работни 
дни/, считано от началото на 
годината. След прекратяване 
на трудовия договор с 
Работодател 1 същия служи-
тел е постъпил на работа при 
нов  работодател 
(Работодател 2) през същата 
календарна година – от 
19.05.2025 г.

1.	 При положение че слу-
жителят вече е използвал 
пълния размер на платения 
годишен отпуск за текущата 
календарна година при пре-
дходния работодател, задъл-
жен ли е новият работодател 
да предостави отпуска за 

2025 г.?
2.	 Възможно ли е и на 

какво правно основание нови-
ят работодател да откаже 
предоставяне на допълните-
лен отпуск за същата кален-
дарна година? Какви докумен-
ти е необходимо да се изгот-
вят?

3.	 При какви условия 
(например – по-дълъг размер 
на отпуск, уговорен в новия 
договор) все пак новият рабо-
тодател би бил длъжен да 
осигури пропорционален пла-
тен отпуск, независимо от 
вече използваното количе-
ство?

4.	 Каква е Вашата препо-
ръка относно изискването на 
служебна бележка за ползван 
отпуск от предходния рабо-
тодател като част от задъл-
жителния комплект докумен-

ти при постъпване на рабо-
та? По какъв друг начин 
можем да получим информа-
ция за ползвания платен годи-
шен отпуск при предишен 
работодател, взимайки пред-
вид и промените след 
01.06.2025 г. и единния елек-
тронен трудов запис?

Моля, ако е възможно, да 
се позовете на приложимите 
разпоредби от Кодекса на 
труда и/или подзаконовите 
нормативни актове, както и 
на евентуална съдебна прак-
тика или указания от 
Министерството на труда и 
социалната политика 
(МТСП)/, ако такива са налич-
ни.

 Отговор: Трудовото ни 
законодателство дава изричен 
отговор на поставения въпрос 
в разпоредбата на чл. 33, ал. 2 

Ползване на платен годишен отпуск при 
последователни трудови правоотношения в 
рамките на една и съща календарна година

търси от мен някаква иму-
ществена или друга отговор-
ност за липси или повреди?

 Отговор: В Кодекса на 
труда е предвидена специална 
разпоредба относно срока на 
предизвестие за работниците 
и служителите, които заемат 
материално-отчетнически 
длъжности. Такива са длъж-
ностите, при които на лицата, 
които ги заемат /МОЛ/, е въз-
ложено събиране, съхранение, 
разходване или отчитане на 
парични или материални цен-
ности.

Съгласно чл. 3265, ал. 3 КТ 
за работниците и служители-
те, които заемат материал-
но-отчетнически длъжности, в 
случай че предаването на 
повереното имущество не 
може да се извърши в 30-днев-
ния срок по ал. 2, времето за 

предаване може да се удължи, 
но не повече от 2 месеца общо 
с предизвестието.

От разпоредбата е видно, 
че тя се прилага, когато 
39-дневният срок на предиз-
вестие е недостатъчен да се 
извърши предаване на повере-
ното имущество. Удължаването 
се извършва от работодателя.

Прекратяването на трудо-
вото правоотношение не е 
пречка за търсене на имущест-
вена отговорност от работника 
или служителя по правилата 
на чл. 207 КТ. Ограничената 
имуществена отговорност за 
вреда, причинена при извърш-
ване на отчетническа дейност, 
се реализира по реда на чл. 
210 КТ, като заповедта на 
работодателя се издава в 
3-месечен срок от откриването 
на вредата, но не по-късно от 5 

години от нейното причинява-
не. В случаите, когато поради 
прекратяване на трудовото 
правоотношение или по други 
причини събирането на сумата 
не може да стане чрез удръжки 
по реда на предходната алинея 
/от трудовото възнаграждение 
на работника или служителя/, 
въз основа на заповедта рабо-
тодателят може да поиска 
издаване на заповед за изпъл-
нение по чл. 410, ал. 1 от 
Гражданския процесуален 
кодекс независимо от размера 
на вземането.

Пълната имуществена 
отговорност се осъществява 
по съдебен ред /чл. 211 КТ/. 
Искът на работодателя се пога-
сява с изтичането на 1-годиш-
на давност от деня на причи-
няването на вредата.
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НРВПО: Когато след  ползване 
на платения годишен отпуск в 
пълен размер трудовото право-
отношение се прекрати в 
същата календарна година, 
работникът и служителят не 
дължат обезщетение на пред-
приятието за частта от отпус-
ката, за която не са отработили 
съответното време.  До края на 
същата календарна година 
работникът и служителят 
нямат право да ползват платен 
годишен отпуск освен ако за 
новата работа се предвижда 
отпуск в по-голям размер.

В описаната в запиването 
ситуация: щом служителят е 
ползвал полагаемите му се 20 
работни дни за 2025 г. при 
Работодател 1 до 16.05.2025 г., 
при Работодател 2 той няма 
право да ползва отпуск за 
същата година, освен ако нови-
ят трудов договор не предвиж-
да повече о 20 работни дни 
отпуск.у

В общи линии администра-
цията на МТСП не дава допъл-
нителни разяснения по въпро-
са, а цитира относимата нор-
мативна уредба, приемайки, че 
тя е достатъчно ясна и не се 
нуждае от детайлизиране. Така 
например в отговор на МСП от 
23.08.2021 г. на въпрос: В 
какъв размер се начисляват 
дни за платен годишен отпуск 
/чл. 155 КТ/ на новопостъпил 
служител, който е използвал 
пълния размер на полагаемия 
отпуск за 2021 г. или част от 
него при предишния си рабо-
тодател?” експертите на МТСП 
подчертават: „Съгласно чл. 33, 
ал. 1 от Наредбата за работно-
то време, почивките и отпус-
ките, когато работник и слу-
жител с придобито право на 
отпуск премине на работа в 
друго предприятие, за кален-
дарната година на постъпване-
то той ползва платен годишен 
отпуск пропорционално на 
прослужените месеци в това 
предприятие. Съгласно чл. 33, 

ал. 2 от Наредбата за работно-
то време, почивките и отпус-
ките, когато след ползване на 
платения годишен отпуск в 
пълен размер трудовото право-
отношение се прекрати в 
същата календарна година, 
работникът и служителят не 
дължи обезщетение на пред-
приятието за частта от отпус-
ката, за която не е отработил 
съответното време. До края на 
същата календарна година 
работникът и служителят няма 
право да ползва платен годи-
шен отпуск освен ако за нова-
та работа се предвижда отпуск 
в по-голям размер”.

Практическият проблем с 
цитираните правила до момен-
та беше, че работодателите не 
винаги можеха да установят 
колко дни платен годишен 
отпуск и за коя година е полз-
вал служителят по предходен 
трудов договор. Някои работо-
датели не издават служебни 
бележки за ползвания отпуск 
при прекратяване на трудовото 
правоотношение, а дори да са 
издави – от никъде не следва, 
че работникът или служителят 
ще представи тази служебна 
бележка на новия си работода-
тел. Същевременно Наредба 
№ 4 от 11.05.1993 г. за доку-
ментите, които са необходими 
за сключване на трудов дого-
вор, не предвижда служебна 
бележка за ползвания отпуск 
от предходен работодател као 
документ, необходимо за 
сключване на нов трудов дого-
вор.

В резултат на изложеното, 
правилото на чл. 33, ал. 2 
НРВПО често се схващаше 
като „пожелателно” далеч не 
винаги се спазване в практика-
та. Често „новите работодате-
ли определят пропорционално 
броя работни дни платен  годи-
шен отпуск за първата година 
на новопостъпили работници 
и служители, като съобразяват 
само месеците от датата на 

назначаване до края на година-
та, а не и колко дни отпуск е 
ползвал служителя по пре-
дходно правоотношение. 

Тази практика се промени с 
влизането в сила на новия 
режим на регистъра на зае-
тостта и единния електронен 
трудов запис от 01.06.2025 г. 
Той предвижда при прекратя-
ване на трудовото правоотно-
шение да се подаде електро-
нен трудов запис, съдържащ и 
реквизит: „Дни използван пла-
тен годишен отпуск, полагащ 
се за годината на прекратяване 
на трудовото правоотноше-
ние” /поле 25 от Електронен 
трудов запис за сключване, 
изменение и прекратяване на 
трудов договор и за възниква-
не, промяна и прекраяване на 
служебно правоотношение: 
Приложение № 1 към Наредба 
за вписване в регистъра на зае-
тостта/. Съгласно чл. 347, ал. 4 
КТ работодателите имат право 
на информация за наети от тях 
работници и служители, въве-
дена от предходни работодате-
ли, определена в наредбата по 
чл. 62, ал. 5, с изключение на 
размера на трудовите въз-
награждения и обезщетения, 
които работникът или служи-
телят е получавал при пре-
дходни работодатели. 
Работодателите имат право на 
информация за заплатените 
обезщетения по чл. 222, ал. 2 и 
ал. 3. Редът за предоставяне на 
информацията се определя в 
наредбата по чл. 62, ал. 5. 
Казано накратко, след влиза-
нето в сила на уредбата относ-
но регистъра на заетостта 
работодателите могат да уста-
новят от него колко дни платен 
годишен отпуск е ползвал 
работникът или служителят 
при предишния си работода-
тел /полагаем се за годината на 
прекратяването на договора/, 
съответно да приложат прави-
лото на чл. 33, ал. 2 НРВПО.
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Èç äåéíîñòòà íà Ôåäåðàöèÿòà
На 15.09.2025 г. се проведе разширено 

заседание на Изпълнителния комитет на 
КНС с председателите на основните члено-
ве. От ФСОГСДП участие взе инж. 
Константин Чолаков.

На заседанието бяха разгледани и дискути-
рани следните въпроси: 1. Актуална обществе-
но-политическа и социално-икономическа ситу-
ация в страна; Отчет за текущото изпълнение на 
КФП за 2025 г.; Становище на КНСБ относно 
проект на ПМС за определяне размера на 
„Линията на бедност” за 2026 г.; Становище на 
КНСБ по проект на ПМС за определяне на 
минималната работна заплата за 2026 г.; 
Социално напрежение и действия на КНСБ и 
други въпроси от компетенцията на ИК на 
КНСБ

В подписаният нов Браншов колективен 
трудов договор са запазени досегашните дого-
ворености, в предвид финансово-икономическо-
то състояние на отрасъла. 

***
На 25-26.09.20256 г. се проведе заседа-

ние на Управителния съвет на ФСОГСДП 
при следния дневен ред:

1. Анализ на социално-икономическата 
ситуация в страната и секторите от състава на 
ФСОГСДП.

2. Информация, относно изпълнение на 
подписаното Частично споразумение от 
05.08.2025 г. между директорите на Държавни 
предприятия и синдикатите и предложения за 
бъдещи действия относно финансовото стаби-
лизиране държавните горски и ловни стопан-
ства;

3. Становище на КНСБ по проект на ПМС 
за определяне на минималната работна запла-
та за 2026 г. 

и други въпроси от компетенцията на 
Управителния съвет на ФСОГСДП.

Ръководството на КНСБ посети няколко предприятия 
в област Стара Загора

Срещи с представители на бизнеса и членове 
на синдикалните организации в няколко пред-
приятия в област Стара Загора проведе ръковод-
ството на КНСБ на 24 и 25 септември.

Вицепрезидентът на КНСБ Тодор Капитанов 
посети и „Кастамону България” АД – Горно 
Сахране. В срещата участва част от ръководство-
то на дружеството, Иван Карагитлиев – предсе-
дател на синдикалната организация, както и 
членове на синдикалния комитет.


