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Работен семинар-дискусия: 
ОСНОВНИ ПОЛОЖЕНИЯ И ИЗМЕНЕНИЯ В ЗАКОНОДАТЕЛСТВОТО, 
КАСАЕЩИ УПРАВЛЕНИЕТО НА ЧОВЕШКИТЕ РЕСУРСИ 

На 09.07.2004г. в сградата на Office 1 
Superstore се проведе работна среща 
семинар на тема “Основни положения 
и изменения в законодателството, 
касаещи управлението на човешките 
ресурси'',  организирана от 
Българската асоциация за управление 
и развитие на човешките ресурси.  На 
семинара бяха разгледани следните 
теми: 
Ø Задължения на работещите в 

областта на Управлението и 
развитието на човешките ресурси  в 
качеството им на длъжностни лица, 
обработващи или оператори по 
Закона за защита на личните данни 
/ЗЗЛД/, свързани със събиране, 
обработване, съхранение и 
унищожаване на личните данни на 
персонала. 
 

Ø Задължения на работещите 
в областта на УРЧР, свързани с 
информиране на персонала, чиито 
лични данни са събрани - начини за 
изпълнение и необходими 
документи. 
Ø Задължения на работещите 

в областта на УРЧР, свързани с 
предоставянето на достъп до 
събраните лични данни - начини на  
изпълнение, регистър за достъп, 
бланки за достъп и предоставяне на 
информация. 

Ø Задължения на 
работещите в областта на 
УРЧР, свързани със 
съставянето на инструкция по 
смисъла на ЗЗЛД - начини за  
изпълнение. 
Ø Задължения на 

работещите в областта на 
УРЧР, свързани с 
предотвратяване на 
дискриминацията по отношение 
на персонала. Специфични 
задължения, свързани с 
тормоза и сексуалния тормоз на 
работното място. 
Ø Изменения в Кодекса 

на труда:  
• в съдържанието на 

ИТД; 
• в режима на отпуските, 

свързани с майчинството;  
• в задълженията на 

работодателя за предоставяне 
на информация на персонала; 

• в режима на работното 
време и извънредния труд;  

• в режима на масовите 
уволнения. 
Лектор и водещ на семинара 
беше Нина Гевренова - главен 
асистент по трудово право и 
обществено осигуряване в СУ 
”Св. Климент Охридски”, 
адвокат към Софийска 
адвокатска колегия . 
 

 

 

На семинара присъстваха 
ръководители и служители в отдел 
човешки ресурси, управители, 
управляващи директори, 
консултанти в областта на  
управлението и развитето на 
човешките ресурси.  
Ръководството на БАУРЧР 
изказва своята благодарност на 
Нина Гевренова за споделения 
опит и практически насочените 
съвети и разяснения. 
 



От 01.08.2004г. влязоха в сила новите 
промени в Кодекса на труда. Ако не 
желаете  инспекцията по труда да ви 
наложи някоя глоба или някой 
недоволен служител да подаде иск в 
съда, нашият съвет е да се 
запознаете с тях. 
 
Съдържание на индивидуалния 
трудовия договор 
Член 66 ал.1 урежда минималното 
необходимо съдържание на един 
трудов договор като обогатява досега 
изискващото се. Във връзка с тези 
изменения е необходимо към 
използваните до този момент бланки, 
да се направи допълнително 
споразумение. Т. 1 постановява, че в 
трудовият договор трябва да се 
упомене мястото на работа. 
Необходимо ли е да изпишем точния 
адрес на офиса, в който работи 
съответния служител? Не, достатъчно 
е само да се упомене населеното 
място, в което е ситуиран офиса. Така 
в случаите, когато офиса на фирмата 
се премести не е необходимо да се 
правят никакви промени или да се 
сключват допълнителни 
споразумения. Още повече при 
преместване на офиса, ако в трудовия 
договор не е упоменат изрично 
адресът на офиса, вашият служител 
няма основание да откаже да се 
премести и да работи на новото 
място, тъй като по договор работното 
място е всяко място в рамките на 
мястото на работа. Според т.2 в 
трудовия договор трябва да фигурира 
наименованието на длъжността и 
характера на работа. Трябва ли да 
включваме части от длъжностната 
характеристика? Не, не е необходимо, 
достатъчно е да се посочи само 
наименованието на длъжността. Т.4 
ни задължава да изпишем 
времетраенето на договора. Ако 
договорът е със срок се изписва срока, 
в зависимост от конкретния случай би 
могло да се запише до завръщане на 
титуляра, до провеждане на конкурс, 
до извършване на определена работа, 
до завършване на определен проект и 
т.н. Т. 5 регламентира 
задължителната информация, която 
трябва да се включи по отношение на 
отпуските – задължително се изписва 
като цифра основен отпуск плюс 
допълнителен отпуск, ако се 
предвижда такъв. Т. 6 на същата 
алинея регламентира еднакъв срок на 
предизвестие за прекратяване на 
трудовите правоотношения и за двете 
страни. До този момент, ако в 
трудовия договор не се посочваше 
какво е предизвестието, се 
презюмираше , че то е едномесечно и  

е в полза на двете страни. В КТ, който 
ще влезе в сила от 01.08.2004г. вече 
съществува задължението това да бъде 
изписано. Както преди така и сега 
съществува възможността да се уговори 
друг срок на предизвестие, което да е в 
полза на едната от двете страни или  да 
регламентира различен срок на 
предизвестие за всяка от двете страни. 
Ал.1 т.7 се отнася до трудовото 
възнаграждение и периодичността на 
неговото изплащане. В трудовия договор 
е необходимо задължително да се 
изпише размера на трудовото 
възнаграждение като трябва да се 
направи разбивка на основно 
възнаграждение и допълнително 
възнаграждение (за прослужено време, 
за вредни условия на труд и др.). Ако 
фигурира една единствена цифра дори 
тя да включва и основното и 
допълнително възнаграждение, 
съществува възможност някой служител 
да ви осъди за това, че цифрата, която 
фигурира е основното възнаграждение и 
да ви принуди по съдебен път да му 
изплатите допълнителното трудово 
възнаграждение за период три години 
назад. Под периодичност на 
изплащането би следвало да се разбира 
схемата, по която се изплаща трудовото 
възнаграждение – ако се изплаща 
например два пъти месечно би следвало 
да се напише това, а не конкретните 
дати, на които служителите ще получат 
своето възнаграждение. 
 
Работодател 
Според КТ документи от типа на трудов 
договор, длъжностна характеристика, 
заповед за уволнение и т.н. могат да се 
разписват от работодател или в негово 
отсъствие от упълномощено от него 
лице. Под работодател се разбира 
управителят на фирмата, 
изпълнителният директор или друго 
лице, което представлява фирмата. В 
момента, в който този човек е на 
мястото на работа, той е единствения, 
който може да подписва тези документи.  
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Упълномощеното лице би могло да 
разписва документи от негово име 
единствено в случаите, когато той не е 
на мястото на работа - в отпуска, в 
командировка и т.н. Какво означава 
това? 
Ако вие сте мениджър човешки 
ресурси и сте упълномощен да 
представлявате работодателя при 
уреждане на трудовоправни 
взаимоотношения, то всички 
документи, които сте подписали са 
атакуеми в съда. Ясно е, че за големи 
фирми с много служители и 
поделения в цялата страна това 
изискване на закона е напълно 
неприложимо. Също толкова ясни 
обаче са и изискванията на 
законодателя. Какво можем да 
направим тогава? Едно от решенията 
е вие, като мениджър по човешки 
ресурси, да разписвате тези 
документи единствено когато 
представляващият предприятието е в 
командировка. Става малко като игра 
на котка и мишка, но поне ще сте 
чисти пред закона. Как да докажем 
обаче, че той е в командировка? Няма 
някаква конкретна форма за 
доказване. Една тетрадка при 
секретарката, в която да се записва 
когато той замина и се връща би 
свършила работа. Другата 
възможност е устава на сдружението 
да се промени така че предприятието 
да бъде представлявано от повече от 
един човек. Може би е възможно да се 
ограничат правомощията на втория 
представляващ само до уреждане на 
трудовоправни въпроси, но е 
препоръчително това да го обсъдите 
първо с вашите правни консултанти. 
За предприятия с клонове в цялата 
страна удачен вариант би бил 
съответният клон да бъде признат за 
работодател, тогава не съществува 
никакъв проблем неговият управител 
да разписва всички документи 
свързани с трудовите 
правоотношения. 

 
ЗАКОНОДАТЕЛСТВОТО И  УПРАВЛЕНИЕТО 

НА ЧОВЕШКИТЕ РЕСУРСИ 
 



Бременни жени 
Според КТ бременните жени се 
ползват с защита от момента, в който 
информират работодателя за 
бременността Ако работодателят не е 
информиран, бременната не може да 
се ползва от защитата, която предлага 
закона. Защитата за бременни жени 
при уволнение се регламентира в 
чл.333 ал.1.т.1, ал.5 и ал.6. Можем да 
обособим условно три периода, въз 
основа на обема на защита, в които 
бременните и майките на деца до три 
години се ползват от такава защита: 

• от момента, в който настъпи 
бременността и работодателят бъде 
информиран за това до 45 дни преди 
термина. През този период 
бременната жена може да бъде 
уволнена единствено въз основа на 
основанията изброени в чл.333 ал.5, 
като при това за дисциплинарно 
уволнение се изиска разрешение от 
инспекцията по труда 

• период на отпуск поради 
бременност и раждане (135 дни , 
които започват да текат 45 дни преди 
термина – чл. 163 ал.1). През този 
период служителката/ работничката се 
ползва с абсолютната закрила на 
закона и може да бъде уволнена 
единствено поради закриване на 
цялото предприятие (чл.333 ал.6) 

• до навършване на детето на 
тригодишна възраст- защитата от 
уволнение се състои в това, че при 
уволнение по дадени основания 
работодателят първо трябва да 
получи разрешение от инспекцията по 
труда ( чл.333.ал.1.т.1.) 
Бременността се доказва, чрез 
предоставяне на документ от 
съответния здравен орган – това може 
да бъде болничен лист. Бременната 
има задължение да информира 
работодателят, ако по някакви 
причини бременността бъде 
прекъсната. Работодателят има 
задължение да осигури на бременната 
служителка подходящи условия за 
работа, които да не окажат негативни 
последици върху бременността. Кой 
би могъл да изкаже компетентно 
мнение по въпроса, кои условия са 
подходящи и кои са неподходящи? 
Представители на службите по 
трудово медицина. 

От момента в който се установи, че 
условията , в които бременната 
работничка/служителка работи, са 
неподходящи до създаването на 
подходящи такива, работодателят 
трябва да й забрани да работи. Този 
период, в който бременната не полага 
труд може да се третира като престой по 
вина на работодател и за него се дължи 
трудово възнаграждение в пълен 
размер.  
Досега всяка майка можеше да ползва 1 
година неплатен отпуск до навършване 
на детето на три годишна възраст. 
Според измененията в КТ този отпуск 
вече престава да съществува. От  
01.08.2004г. всеки един родител може да 
ползва 6 месеца неплатен отпуск за 
периода от 2 години до навършване на 8 
годишна възраст на дете, ако то не е 
дадено за осиновяване или в дом, който 
е на пълна държавна издръжка.  Тези 6 
месеца могат да се използват във време 
определено от самия служител(ка) като  
условието е да се даде поне 10 дневно 
предизвестие на работодателя и да се 
ползват поне 5 дни наведнъж. До 
момента правото на неплатен отпуск 
беше право единствено на майката, като 
тя можеше да прехвърли това право на 
бащата. Сега правото е и на двамата 
родители, като отново това право може 
да бъде прехвърляно. Както вече 
споменахме тези 6 месеца са неплатен 
отпуск, но се считат за трудов стаж. Тъй 
като този отпуск се ползва по желание 
на служителя за период от 6 години 
въпроса с доказване на факта доколко 
даден служител е използвал това право 
при смяна на работодателя става малко 
сложен. Как би трябвало да се 
процедира със заварените положения 
след влизането в сила на измененията в 
КД? Този въпрос ще се реши от наредба 
на Министерски съвет. Какво е 
положението в случай, че майката  вече 
е ползвала 1 година неплатен отпуск, 
има ли право бащата да ползва 6 
месеца, които му се полагат според 
новия закон? Законът не е пределно 
ясен в това отношение, но тъй като това 
е лично право, от което бащата така или 
иначе не се е възползвал би трябвало 
да има право на 6 месеца, въпреки че 
майката на детето е ползвала пълния 
размер на полагащата й се неплатен 
отпуск, регламентиран от досега 
действащия КТ. Приемните семейства 
имат аналогични права с тези на 
генетичните родители. 
 
Свободни работни места 
Още от учебниците по човешки ресурси 
знаем, че има два метода за набиране 
на кандидатури, когато имаме свободна 
работна позиция – вътрешен и външен 
подбор. До момента беше решение на 
отдела по човешки ресурси дали да 
предостави информация за свободни 
работни позиции на своите служители 
или не. От 01.08.2004г. по член 130 ал.3 
работодателят има задължение да 
предоставя на подходящо място в 
предприятието своевременна писмена 
информация за всички свободни 
работни места и длъжности. 
Работодателят сам прави преценка кое 
място е подходящо, необходимо е 
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обаче мястото да е такова, че всеки 
работник/служител да има свободен 
достъп до него. Работодателят няма 
задължение в последствие да назначи 
служител от фирмата, задължението е 
единствено за предоставяне на 
информация. Това ново изискване е 
свързано с хармонизацията на 
българското законодателство с 
европейските директиви. 
 
Препоръка 
Все повече и повече препоръките 
започват да стават част от 
необходимия пакет документи за 
кандидатстване за работа и в 
България. От 01.08.2004г. вече всеки 
работник или служител има право да 
изисква от работодателя си обективна 
и справедлива характеристика за 
професионалните си качества и 
резултатите от трудовата си дейност, 
или обективна и справедлива 
препоръка при кандидатстване за 
работа при друг работодател (чл.130, 
ал.6). В КТ не е изрично упоменато, че 
работодателят дължи тази препоръка, 
но доколкото работника/служителя 
има право трябва да има и насрещно 
задължение на работодателя. Ако 
работодателят откаже да даде такава 
препоръка, работникът/служителят 
може да го осъди за нанесени 
неимуществени вреди и пропуснати 
ползи, ако успее да докаже, че е 
можел да получи другата работа след 
предоставяне на тази препоръка. 
Добре е предприятието да въведе 
единни критерии и стандарти за това 
какво трябва да съдържа една 
подобна препоръка и как трябва да 
бъде структурирана. Не би следвало в 
препоръката да се включват 
дисциплинарни наказания. 
 
Седмична почивка 
0т 01.08 2004 г. влизат в сила 
следните промени по отношение на 
режима на труд и почивка: 

• При сумирано изчисляване на 
работното време непрекъснатата 
седмична почивка е не по-малко от 36 
часа. (чл.153 ал.2) 

• При промяна на смените при 
сумирано изчисляване на работното 
време непрекъснатата седмична 
почивка може да бъде в по-малък 
размер от почивката по ал. 2, но не по-
малък от 24 часа, в случаите когато 
действителната и техническата 
организация на работата в 
предприятието налагат това. (чл.153 
ал.3) 

• За положен извънреден труд 
в двата дни от седмичната почивка 
при подневно изчисляване на 
работното време работникът или 
служителят има право освен на 
увеличено заплащане на този труд и 
на непрекъсната почивка през 
следващата работна седмица в 
размер не по-малък от 24 часа.  
Нормата в КТ ще се тълкува в смисъл, 
че ако се полага труд през двата 
последователни дни на седмичната 
почивка при подневно изчисляване на 
работното време, работодателят ще 
има задължение през следващата 

 



правно основание за събирането на лични 
данни, както и: 

- Длъжностно лице – кои длъжности са 
длъжностни лица; какви права и 
задължения имат; 

- Събиране на лични данни – кой 
реализира процеса на събиране; 

- Да се реши кои документи, в кой 
регистър са; 

- Обработващи лица – определя се кои 
са обработващите лица, вменява им се да 
пазят личните данни; 

- Раздел ‘Съхранение’; 
- Предоставяне – това е най-важната 

част от Инструкцията. Достъпът – Къде 
може да бъде осъществен, от кого, 
регламентиране достъпа на трети лица. 
Инструкцията може да се състави за 
отделен администратор или регистър. 
Когато се използват куриерски услуги за 
пренасяне на лични данни, те 
задължително трябва да са в запечатан 
плик. 
 
Унищожаване и архивиране 
По въпроса с унищожаването и 
архивирането на документи, съдържащи 
лични данни, отделната организация или 
работодател трябва да съставят 
инструкция и да определят кой ще се 
занимава с този процес. Лични досиета се 
съхраняват 5 години, Здравни досиета 50 
години, Ведомости – 50 години и т.н. 
 
При установяване на нарушения по ЗЗЛД 
се налагат глоби както на организацията 
така и на длъжностното лице, по чийто 
регистър са установени нарушенията. 
Повече информация за ЗЗЛД и за 
прилагането му може да намерите на 
http://xdata.gateway.bg. Това е интернет 
страница, поддържана от Центъра за 
модернизиране на политики, който се е 
заел с разпространяването на информация 
по темата, докато Комисията за защита на 
личните данни стартира свой собствен web 
site. 
 

е длъжна в качеството си на 
администратор да състави 
Инструкция, която са съдържа реда за 
обработване и защита на личните 
данни. Инструкцията трябва да е в 
писмена форма, няма определена 
структура. Това е вид вътрешен 
правилник, съдържащ – 

Достъп до лични данни на трети лица се 
дава само с писмено разрешение на 
титуляра или когато титуляра не може 
да реализира това свое право (например 
починал е) а третото лице има личен 
интерес ( завещание и т.н.).Ако е налице 
отказ до личните данни, той трябва да е 
мотивиран. Всяка организация 
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Worldwide ERC организира: 
Силата на бенчмаркинга- аспекти  на 
глобалната мобилност на човешките 
ресурси за европейската общност на 

работещите в областта на УРЧР 
11.10.2004г. Брюксел 

Срещата е насочена изключително към 
мениджъри в областта на УРЧР, чиято 
работа е свързана с различни аспекти на 
мобилността -  преместване на служители на 
компанията в различни локации в страната, 
класическото изпращане на служители в 
клонове на компанията в чужбина, задачи 
изпълнението, на които е свързано с дадена 
локация, продължителни служебни 
пътувания и международен обмен и 
Worldwide ERC предлага ограничен брой 
пълни стипендии за специалисти в областта 
на УРЧР, работещи в дадена компания, 
които проявяват интерес да участват в това 
мероприятие. Ако желаете да 
кандидатствате или да номинирате някого за 
стипендията можете да го направите на 
емайл:erceurope@erc.org.  
Повече информация  може да намерите на 
www.erc.org. 

 
Схема на достъпа до личните данни 

ПРЕДСТОЯЩИ МЕЖДУНАРОДНИ ПРОЯВИ 

Немската асоциация по персонал (DGFP) e 
домакин на 
20-та среща за обмяна на опит Германия-

Унгария- Източна Европа 
Срещата ще се проведе в периода 17-19 
Октомври 2004г в Берлин е на нея ще се 
обсъждат последните новости в областта на 
УРЧР. На срещата ще участват специалисти 
и мениджъри в областта на човешките 
ресурси от 9 страни – Унгария, Естония, 
Латвия, Полша, Словакия, Чехия, България, 
Словения и Германия. Краен срок за 
записване 10.09.2004г. За повече 
информация пишете на емайл  
theissen@dgfp.de или посетете сайта на 
немската асоциация www.dgfp.de  

http://xdata.gateway.bg
mailto:erceurope@erc.org
mailto:theissen@dgfp.de
http://www.dgfp.de
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(Продължение от стр.4) 
 
Какви услуги предлага вашата 
агенция на компаниите, които искат 
да направят нещо по отношение на 
задържане на персонала?  

Нашата Агенция е ориентирана към 
изграждане на дългосрочни 
партньорски взаимоотношения. 
Затова през всички проекти, които 
правим, се опитваме да насърчаваме 
дългосрочните и последователни 
инициативи, свързани с персонала. 
Започвайки с процедурите по подбор 
– често служим като посредник между 
компанията и качествените кандидати 
за работа, защото това, което 
предлага работодателя като условия 
не съответства на изискванията за 
позицията и съответно не може да 
привлече или да задържи 
кандидатите, които притежават  
очакваните качества. В този смисъл 
освен с качествена процедура по 
подбор помагаме на работодателите и 
за “сверяване” с пазара.  
Следващото ниво, към което се 
стремим, е да внушаваме идеи за 
дългосрочна политика в областта на 
развитието на персонала. Засега го 
правим предимно чрез обучителни 
програми, като отново се опитваме да 
убедим компанията какви са ползите, 
ако премине от ниво “еднократно 
обучение” към по-дългосрочни 

обмислени и съобразени с нуждата на 
компаниите обучителни инициативи. 
Дългосрочното обучение със 
сигурност води до по-трайна и 
задълбочена промяна и създава 
усещане у служителите, че 
компанията се интересува от 
развитието им. 
 
Какво бихте посъветвали по-
малките компании, които имат по-
ограничен бюджет по отношение на 
развитието на персонала?   
 
Развитието на персонала не е 
свързано само с наличен бюджет. 
Свързано е в голяма степен и с 
отношение на загриженост към 
персонала; еднопосочност и 
последователност на управленските 
решения, касаещи персонала; 
усещането за справедливо 
отношение; доверието за 
способността на ръководството да 
води фирмата напред. Предимството 
на малките компании е в това, че 
отделният служител има по-голям 
мащаб на дейност и по-големи 
правомощия, ако ръководителят дава 
такова пространство разбира се. Това 
може да е съществен мотиватор за 
хора, които обичат да работят по-
независимо и които се стимулират от 
постигането на успех в резултат на 
собствените усилия . 
Разбира се, ако постиженията на 

 служителя не се възнаграждават 
(материално и нематериално) по 
справедлив начин, той ще е склонен 
да отиде на друго място.  
 
 
Склонни ли са българските 
компании да обучават своя 
персонал или предпочитат да 
“откраднат” вече обучени хора от 
друга компания? 
 
Независимо от разбираемото 
изкушение да “откраднеш” готов 
човек, който много бързо ще 
започне да носи резултат, фирмите 
все пак са склонни да обучават свой 
персонал. В компаниите, където е 
необходимо високо ниво на 
експертно познание, обучението е 
важна част от навлизането в 
работата. Работодателят колкото и 
да се опитва да ограничава 
“открадването” с правни способи, не 
може да влияе на служител, който 
вече е решил да напусне. По-скоро 
трябва да се обмисли цялостна 
система за мотивиране на най-
ценните служители. В някои 
браншове съществуват 
споразумения да не се “крадат” 
специалисти от преки конкуренти. 
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