ОСНОВНИ ВЪПРОСИ НА ПРОМЕНИТЕ В КОДЕКСА НА ТРУДА

ОТ ДЕКЕМВРИ 2008 Г.


Промените в Кодекса на труда от декември 2008 г. /обн.ДВ бр.108 от 19.12.2008 г./ по значимост се нареждат след важните изменения от 1992, 2001, 2004 и 2006 г. и влязоха в сила от 23.12.2008 г., а в частта им относно отпуска по чл.163, ал.1 и 8 КТ с измененията /обн.ДВ бр.109 от 23.12.2008 г./ - от 02.01.2009 г. Те обхващат създаването на 10 нови члена и изменения в около 30 члена от Кодекса на труда, разположени в различни негови части – относно приложното поле на Кодекса на труда, работното време, отпуските, задълженията на работодателя в трудовите правоотношения, професионалната квалификация на работниците и служителите, контрола за спазване на трудовото законодателство, административнонаказателната отговорност за неговото нарушаване и др.


Основните въпроси на промените в Кодекса на труда от декември 2008 г. могат да бъдат систематизирани в четири групи:

· работно време и отпуски;

· нови моменти в правната уредба на професионалната квалификация;
· нови задължения на работодателя в трудовите правоотношения;

· промени в контрола за спазване на трудовото законодателство и в административнонаказателната отговорност за неговото нарушаване.

ПРОМЕНИ В УРЕДБАТА НА РАБОТНОТО ВРЕМЕ И ОТПУСКИТЕ


Първата от тях се отнася до новата ал.2 на чл.ц139 КТ. Тя гласи: „Не може да се установява ненормиран работен ден за работниците и служителите с намалено работно време”. Такава разпоредба отдавна трябваше да се въведе в нашето трудово законодателство и сега, когато макар и със закъснение, вече е факт, заслужава подкрепа. Тя е потвърждение и проява на принципа за закрила на труда, който прогласява чл.1, ал.3 КТ като един от основните постулати, върху които се гради трудовото право.


Основанието за въвеждането на тази забрана е в същността на ненормирания работен ден. По естеството си той съдържа възможност за удължаване на работното време през работния ден отвъд границите на нормалното работно време, установено за съответните категории работници и служители.


По действащото трудово право намаленото работно време се прилага за две категории работници и служители, изчерпателно изброени в чл.137 КТ.

· Първата категория обхваща работниците и служителите, които извършват работа при специфични условия и рискове за живота и здравето им, които не могат да бъдат отстранени, въпреки предприетите мерки, поради което намаляването на продължителността на работното им време води до ограничаване на опасностите, рисковете и натоварването от изпълняваната работа при тези условия /чл.137, т.1 КТ/.

· Втората категория са непълнолетните работници и служители, т.е. тези, които не са навършили 18 години и още не са напълно укрепнали физически и психически. Затова за тях в чл.137, т.2 КТ е установен намален работен ден от 7 часа и 35 часова седмична продължителност на работното време. Заради засилената закрила на техния труд и за тях е недопустимо въвеждането на ненормиран работен ден, който би довел до удължаване на техния работен ден и на седмичната продължителност на работното им време.
Друга нова разпоредба от областта на работното време се отнася до извънредния труд. По нашето законодателство той е поначало забранен /чл.143,ал.2 КТ/ и прилагането му се допуска само по изключение в изчерпателно изброените в чл.144 КТ случаи. С измененията в неговата т.5 са  заличени думите „ако прекъсването й /на започнатата работа, която не може да бъде завършена през редовното работно време/ може да доведе до опасност за живота и здравето на хората и до повреждане на машини и материали”. Впрочем, след тази промяна, по действащата редакция на чл.144, т.5 КТ извънредния труд по изключение ще се полага изобщо за довършване на всяка започната работа, която не може да бъде завършена през редовното работно време.

Благоприятни промени бяха извършени и в законовата уредба на платените отпуски.

Една част от тях се отнасят до отпуска по майчинство – поради бременност, раждане и осиновяване по чл.163 КТ. Те са съществени.

А. Преди всичко за пореден път рязко беше увеличен размерът на този отпуск от 315 на 410 календарни дни, от които както и досега – 45 календарни дни ще се ползват преди раждането, а остатък от 365 календарни дни – след раждането, т.е. до навършване на една година на детето.

За правото на този отпуск, възникнало при действието на новата уредба, е необходимо майката да има най-малко една година /12 месеца/ осигурителен стаж като осигурена за всички осигурени социални рискове /чл.48а от Кодекса за социалното осигуряване/.
Въведени са и още две благоприятни разрешения.

Б. Въведен е нов вид отпуск – отпуск по бащинство при раждане на дете. Съгласно чл.163, ал.7 КТ „Когато майката и бащата се намират в брак или живеят в едно домакинство, бащата има право на 15-дневен отпуск при раждане на дете от датата на изписване на детето от лечебното заведение.

· Едната предпоставка изисква майката и бащата на детето да се намират в брак. Това ще рече между тях да е сключен граждански брак по реда на Семейния кодекс /чл.6-13/ и той да продължава да съществува към момента на раждането на детето. Това е нормалната и най-често разпространената на практика хипотеза;

· Другата е „майката и бащата /на новороденото дете/ да живеят в едно домакинство.
Бащата да има най-малко 12 месеца осигурителен стаж, като осигурен за

всички социални рискове /чл.48а КСО/.


Новороденото дете да е изписано от лечебното заведение, където детето се е родило. Тази предпоставка е свързана с предназначението на отпуска: бащата да участва наравно с майката в отглеждането на детето, след като то вече е в жилището и домакинството на родителите и в първите дни от живота в новата семейна обстановка се нуждае от постоянни грижи за отглеждането му.


Правото на бащата на този отпуск е негово субективно право и при поискването му и удостоверяване на изписването на детето от лечебното заведение, работодателят е длъжен да го разреши.


В. Съгласно чл.163, ал.8 КТ със съгласието на майката /осиновителката/ след навършване на 6 месечна възраст на детето бащата може да ползва вместо нея отпуска за остатъка до 410 календарни дни. При ползването на този отпуск бащата получава обезщетение в размер на 90 % от среднодневното възнаграждение или от осигурителния доход при същите условия и по реда, по който този отпуск се ползва от майката. За времето, през което този отпуск се ползва от бащата, се прекъсва ползването на едноименния отпуск от майката, защото той  вместо нея продължава да ползва същия отпуск и да полага грижи за отглеждането на малкото дете и да получава същото обезщетение през това време /чл.163, ал.9 КТ/.


Г. В уредбата на заплащането на платените годишни отпуски по чл.177, ал.1 КТ се предвижда определянето му от начисленото при същия работодател среднодневно брутно трудово възнаграждение за последния календарен месец, през който работникът или служителят е отработил най-малко 10 работни дни. Но се създава и нова ал.2 в чл.177 КТ, която урежда случаите, когато работникът или служителят не е отработил най-малко 10 работни дни при този работодател. Макар и рядко, те се срещат: когато от постъпването на работа на работника или служителя при съответния работодател същия е бил в продължителен отпуск, поради временна неработоспособност. В тези случаи възнаграждението му за платен годишен отпуск се изчислява от уговорените в трудовия договор основно и допълнителни трудови възнаграждения с постоянен характер, макар че той не ги е получавал поради продължителната му временна неработоспособност.
ПРОМЕНИ В УРЕДБАТА НА ПРОФЕСИОНАЛНАТА КВАЛИФИКАЦИЯ


За повишаване на професионалната квалификация на работниците и служителите в предприятието и до задължението на работника или служителя да участва в организираните от предприятието форми за професионално обучение и повишаване на професионалната квалификация.


Възприет беше преди всичко подходът на „взаимните задължения” при уреждането на този голям проблем на съвременното икономическо и професионално развитие на работната сила, като задължение както на работодателя за поддържане и повишаване на професионалната квалификация на работниците и служителите /чл.228а КТ/, така и на работника или служителя за поддържане и повишаване на неговата професионална квалификация /чл.228б КТ/.


„Поддържането” на професионалната квалификация означава съдействие на работодателя за запазването на знанията, уменията и сръчностите на работника или служителя в състояние на постоянно съответствие с изискванията за ефективно изпълнение на възложената работа. А грижите за нейното повишаване се състоят в предприемане на мерки за тяхното увеличаване, разширяване и задълбочаване, за да се постигне по-ефективно и по-производително изпълнение на възложената работа.


Следващото задължение на работодателя е по-конкретно. То е насочено към работниците и служителите, които „продължително” са отсъствали от работа. Без значение са причините за това – отпуск по майчинство, продължителна временна неработоспособност и належащо лечение, ползване на неплатен отпуск по чл.160 КТ и т.н. През0 това време работникът или служителят се е откъснал от работата си по трудовото правоотношение и е нормално да е забравил някои от своите знания и да е изгубил някои от професионалните навици и рефлексите му да не действат с предишната сигурност и тренираност и т.н., поради което е необходимо тяхното „освежаване” и осъвременяване. Възможно е междувременно в производствената и служебна дейност да е въведена нова техника или технология при нова организация на труда и изобщо – да са въведени други изменения в условията на труд, запознаването, с които е необходимо за ефективно изпълнение на възложената работа.

На работодателя е възложено не само изпълнението на тези задължения по чл.228а КТ, но и тяхното финансиране, когато това се налага. То е част от неговото задължение по чл.228а КТ за „осигуряване на условията за поддържане и повишаване на професионалната квалификация на работника или служителя”.


Задължението на работника или служителя за поддържане и повишаване на професионалната квалификация по чл.228б КТ включва няколко съставни елемента в своето съдържание:

· Участие в организираните от работодателя форми на обучение за поддържане и повишаване на професионалните знания и умения. То обхваща редовно присъствие във формите на обучение, тяхното внимателно проследяване и заучаване, а когато се изисква – и успешно полагане на съответни изпити за проверка на придобитите знания и умения;

· Полагане на самостоятелни лични усилия от работника или служителя за подобряване на професионалните знания и умения чрез внимателно и съзнателно изпълнение на трудовите му задължения и повишаване на знанията си за това. Това е неговото лично участие в изпълнение на трудовата му функция с умствени и физически усилия за повишаване на индивидуалното му професионално равнище.

НОВИ ЗАДЪЛЖЕНИЯ НА РАБОТОДАТЕЛЯ


Задължение на работодателя за издаване на документи на работника или служителя /чл.128а КТ/.

Задължението на работодателя се състои от следните елементи:

· да издаде исканото удостоверение, съдържащо съответните факти, свързани с трудовото правоотношение на работника или служителя, а не какви да е други факти като например, относно синдикалното членство на работника или служителя и др. подобни. „Издаването на документа” означава неговото съставяне, подписване, подпечатване, извеждане и др. подобни от работодателя;

· издаденият документ трябва да бъде предоставен на работника или служителя. Това означава да му бъде връчен, изпратен по пощата с обратна разписка или по друг подходящ начин, или пък да му бъде съобщено, че съответния документ е надлежно издаден, на разположение на работника или служителя и той може да го получи в определено време и място и т.н.;

· издаването и предоставянето на документа трябва да бъде извършено в „14-дневен срок от искането”. Този срок започва да тече от деня, следващ деня на получаването на искането от работодателя. Неговата продължително е разумна и при определянето й законодателят е отчитал извършването на проверка на обстоятелствата, чието установяване работникът иска и подготовката на самия документ. Неспазването на този срок от работодателя е нарушение на закона, което на общо основание може да бъде санкционирано по чл.414 КТ, но това не означава, че документът, издаден след изтичане на 14-дневния срок е недействителен. Той е на общо основание валиден, има удостоверяваща сила за фактите, които съдържа, стига само забавянето му да не е обезмислило неговото издаване за работника или служителя. Ако пък от забавеното му издаване след 14-дневния срок са причинени вреди за работника или служителя, той може да ги търси от работодателя на основание чл.226, ал.1, т.1 КТ и т.н.

По-нататък чл.128а КТ утвърждава задължението на работодателя при поискване от работника или служителя да му предоставя характеристика или обективна и справедлива препоръка за работа при друг работодател


Чл.181 КТ предвиди задължение на работодателя за издаването на правилника за вътрешния трудов ред в предприятието. Издаването на такъв правилник и досега беше предвидено в чл.181 КТ. Но с измененията на Кодекса на труда от ноември 1992 г., то беше уредено като право на работодателя и въпрос на негова преценка дали да го издаде, или не. Това промени радикално неговото правно значение. От вътрешен акт на работодателя, издаването на който десетилетия наред преди това беше задължения на работодателя, той се превърна в акт, който работодателят издава ако и когато пожелае това и го сметне за необходимо.


Новото законодателно разрешение, съгласно което „работодателят е длъжен да издаде правилник за вътрешния трудов ред на предприятието”, заслужава да бъде споделено.


Ново задължение на работодателя създава и чл.350а КТ. Той гласи: „Продължителността на трудовия стаж, установен със съдебно решение, се вписва в трудовата книжка от работодателя, а при отказ или когато това е невъзможно – от инспекцията по труда по седалището или адреса на работодателя”.


Както при признаване на трудов стаж със съдебно решение при спор за незаконно уволнение /чл.354, т.1 КТ/, така и в случаите на признат трудов стаж по съдебен ред по реда на чл.1-4 УУТССР вписването се извършва въз основа на заверен препис от влязлото в сила съдебно разрешение, с което се установява за трудов стаж съответния период от време.
ОБЯВЯВАНЕ СЪЩЕСТВУВАНЕТО НА ТРУДОВО ПРАВООТНОШЕНИЕ


Измененията в Кодекса на труда от декември 2008 г. внесоха важни промени в чл.405а КТ. Те се изразяват в уточняване и допълване на уредбата въз основа на натрупания опит след приемането на чл.405а КТ през 1996 г. и измененията в нея от 2001 година. Все пак основната конструкция остана непроменена.


Новото в чл.405а, ал.1 КТ е в още два важни момента.


Първият се отнася до чл.405а, ал.1, изр. 2 КТ, съгласно който „В тези случаи съществуването на трудово правоотношение може да се установява с всички доказателствени средства”. „Тези случаи” тук означават случаите на предоставяне на работната сила в нарушение на чл.1, ал.2 КТ, т.е. случаи, при които е трябвало да се учреди трудово правоотношение, а не вместо него и противно на чл.1, ал.2 КТ е било учредено друго правоотношение. Установяването на съществуването на трудово правоотношение означава установяване на неговото наличие и неговото доказване, че то съществува, въпреки незаконосъобразно дадено му наименование, прикриващо неговата истинска правна природа. Законът предвижда доказването му с „всички доказателствени средства” – писмени, гласни /свидетелски показания/, обяснения на страните, експертизи и др. Тази разпоредба е необходима, защото често пъти тези правоотношения се  учредяват устно, макар че законът /чл.62, ал.1 КТ/ изисква писмена форма за сключване на трудовия договор. И понеже правните сделки, за които законът предвижда писмена форма за действителността им, не могат да се доказват със свидетелски показания /чл.164, ал.1, т.1 ГПК/, то разпоредбата на изр.2 на чл.405а, ал.1 КТ е необходима, за да се допусне по изключение, че в тези случаи е възможно доказването на трудово правоотношение и със свидетелски показания.  Впрочем, идеята на закона е да разшири доказателствените средства, с които може да се доказва наличието на трудово правоотношение и да се улесни доказването.

Вторият нов момент е определянето на началната дата, от която е възникнало трудовото правоотношение в тази негова незаконосъобразна форма, а не като трудово. Това е важно не само, за да се установи тежестта на правонарушението / тя е толкова по-голяма, колкото по-дълго време е съществувало правоотношението за предоставяне на работната сила, което не е учредено като трудово/, но и особено за да се защитят правата на работника или служителя, т.е. моментът, от който по силата на постановлението на инспектора по труда ще се смята, че трудовото правоотношение е съществувало. Когато такава дата се установи, от тази дата се смята, че трудовото правоотношение е възникнало и съществувало, с всички произтичащи от това благоприятни последици за работника или служителя. Ако това се окаже невъзможно, тогава трудовото правоотношение се смята за възникнало от датата на издаване на постановлението /чл.405а, ал.1, изр.3 КТ/.


За първи път беше уреден и въпросът за обявяване съществуването на трудово правоотношение при смърт на работника или служителя /чл.405а, ал.2 и 5 КТ/. Този въпрос възниква с цялата си драматичност не само поради трагичното събитие, каквото е настъпилата смърт на работника или служителя, но и поради обстоятелството, че след смъртта му се оказва че починалият не е нает по трудово правоотношение, както изисква чл.1, ал.2 КТ.


Съгласно чл.405а, ал.2 КТ в този случай се издава постановление по чл.405а, ал.1, но само за да се установи, че съществувалото и прекратено поради смъртта правоотношение е трудово, защото е било създадено за предоставяне на работна сила, макар че страните в нарушение на чл.1,ал.2 КТ не са го определили като трудово. Това постановление има значение за важни трудови права на починалия и неговите наследници: за признаване на злополуката за трудова, като причина за смъртта което има важно значение за определяне на наследствените пенсии на децата, преживелия съпруг и родителите на починалия по чл.12, ал.2 КСО, признаване на получаваното възнаграждение за трудово и др. Ако може да се установи начална дата на възникването на трудовото правоотношение по чл.405а, ал.1, изр.3 КТ /вж. по-горе/, ще възникне и право на обезщетение за неизползван платен годишен отпуск „за минало време” и обезщетение по чл.224 КТ и др.

ВИДОВЕ АДМИНИСТРАТИВНИ НАРУШЕНИЯ И НАКАЗАНИЯ


И в тази област промените са съществени. Основните от тях са в няколко насоки.


Изменение в областта на контрола по спазване на трудовото законодателство.

1. Предвидена е отговорност и за маловажни нарушения на трудовото законодателство /чл.415в КТ/. Маловажно е нарушението, от което не са произтекли вредни последици за работници и служители и което може да бъде отстранено веднага. За него се дължи глоба или имуществена санкция в размер от 50 до 100 лева. Тази глоба не подлежи на обжалване.

2. Уредена е и една нова възможност в административнонаказателното производство за реализиране на административнонаказателната отговорност – споразумение между нарушителя и административнонаказващия орган /чл.415г КТ/. Тя е алтернатива на административното наказване, което се извършва с наказателно постановление /арг. Чл.415г, ал.8 КТ/.

Споразумението в областта на административното наказване беше

въведено с чл.415г КТ. То е уредено по модела на споразумението за извършеното престъпление в чл.381-384 НПК, в сила от 29.04.2006 г. На споразумението по чл.415г КТ са посветени следващите бележки.


Споразумението по чл.415 КТ се сключва в писмена форма между нарушителя и административнонаказващия орган. Определянето на нарушителя не поставя сериозни трудности. Това е лицето /работодател, негово длъжностно лице, работник или служител/, което е извършило конкретно административно нарушение на трудовото законодателство по чл.413-415 КТ и по другите трудови закони. Административнонаказващият орган е ръководителят на областната инспекция по труда или други лица, определени от изпълнителния директор на Изпълнителната агенция „Главна инспекция по труда”.


Споразумението може да се сключва в определен от закона срок: до 30 дни от съставянето на акта за установяване на административното нарушение на трудовото законодателство. Идеята на закона е да се постигне „по-скорошно” реализиране на отговорността след извършване на административното нарушение, за да окаже тя своето санкционно въздействие върху нарушителя и превантивната си роля върху другите правни субекти.


Първата се отнася до определяне на факта за конкретното административно нарушение. Тя включва отговор на въпросите: извършено ли е нарушение; виновно /умишлено или непредпазливо  е това нарушение; съдържа ли то признаците на определено конкретно административно нарушение по чл.413-415 КТ и по другите трудови закони, посочено в акта за констатиране на нарушението. За нарушение, което съдържа признаците на престъпление по Наказателния кодекс, споразумение по чл.415г К:Т не може да се сключва. При наличие на престъпление се следва друг ред за неговото установяване и наказване – участието на съд и прокурор, за което се прилага Наказателнопроцесуалния кодекс /чл.381-384/ и др., а не редът на административното наказване, част от който е разглежданото споразумение по чл.414г КТ.

Втората група от въпроси се отнасят до административното наказание на нарушителя.  Кодексът на труда и другите трудови закони всъщност предвиждат само един вид наказание за нарушителя. Кодексът на труда и другите трудови закони всъщност предвиждат само един вид наказание за нарушения на трудовото законодателство: парично наказание във формата на глоба за физическите лица и имуществена санкция за юридическите лица и едноличните търговци. Това разграничение е направено в чл.412а КТ в съответствие с чл.83-83е ЗАНН. То отчита сложилите се юридически различия между паричните наказания, които се налагат на физическите лица, наричани по традиция „глоби” и на юридическите лица, към които в случая са приравнени и едноличните търговци – „имуществена санкция”. Размерите на налаганите наказания на юридическите лица и едноличните търговци са по-високи от наказанията за същите нарушения, извършени от физически лица. Следователно, въпрос за определяне вида на наказанието при административно нарушение на трудовото законодателство в споразумението не се поставя, защото той е решен с императивни разпоредби на закона. Въпрос съществува, обаче, за определяне размера на глобата. И понеже голямата част от предвидените в Кодекса на труда и другите трудови закони глоби са установени в размер „от-до”, предмет на споразумението най-често ще бъде конкретизирането на размера на глобата в рамките „от-до” между административнонаказващия орган и нарушителя и договарянето им. Този размер не може да бъде по-нисък от минималния размер, установен в закона – в Кодекса на труда и другите трудови закони.

Споразумението, подписано от съответния орган на инспекцията по труда и нарушителя, се предоставя на изпълнителния директор на Изпълнителната агенция „Главна инспекция по труда” за одобряване. Той може да го одобри или да откаже одобряването му.


Изпълнителният директор на Главната инспекция по труда одобрява споразумението, когато при сключването му са спазени изискванията на закона, т.е. установено е наличието на административно нарушение и неговият извършител, определената със споразумението глоба или имуществена санкция е заплатена от извършителя или е обезпечена по сметката на контролния орган. Споразумението влиза в сила от деня на одобряването му.


Ако изпълнителният директор на Главната инспекция по труда откаже да одобри подписаното споразумение, административнонаказващият орган издава наказателно постановление за налагане на глоба на виновния извършител, т.е. следва се обичайната процедура на административното наказване, с издаването на наказателно постановление от компетентния административнонаказващ орган, чийто общ ред е установен в чл.52-53 и 55-58 ЗАНН.


Решението на изпълнителния директор на Главната инспекция по труда, с което одобрява или отказва да се одобри предложеното му споразумение, е окончателно и не подлежи на обжалване пред друг орган – административен или пред съда.
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