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1.
Introduction – the purpose of this Green Paper

The purpose of this Green Paper is to launch a public debate in the EU on how labour law can evolve to support the Lisbon Strategy's objective of achieving sustainable growth with more and better jobs. The modernization of labour law constitutes a key element for the success of the adaptability of workers and enterprises. This objective needs to be pursued in the light of the Community's objectives of full employment, labour productivity and social cohesion. It is in line with the calls by the European Council to mobilise all appropriate national and Community resources to promote a skilled, trained and adaptable workforce and labour markets responsive to the challenges stemming from the combined impact of globalisation and of the ageing of European societies. As the Commission's 2006 Annual Progress Report on Growth and Jobs emphasises: “Increasing the responsiveness of European labour markets is crucial to promoting economic activity and high productivity”
.

European labour markets face the challenge of combining greater flexibility with the need to maximize security for all
. The drive for flexibility in the labour market has given rise to increasingly diverse contractual forms of employment, which can differ significantly from the standard contractual model
 in terms of the degree of employment and income security and the relative stability of the associated working and living conditions.
In 2003 the report to the European Council from the European Employment Task Force, chaired by Wim Kok, observed that a two-tier labour market might emerge divided between permanently employed "insiders" and "outsiders"
, including those unemployed and detached from the labour market, as well as those precariously and informally employed. The latter occupy a grey area where basic employment or social protection rights may be significantly reduced, giving rise to a situation of uncertainty about future employment prospects and also affecting crucial choices in their private lives (e.g. securing accommodation, planning a family, etc). Recourse to alternative forms of employment could further increase in the absence of moves to adapt the standard employment contract to facilitate greater flexibility to both workers and enterprises alike. Accordingly, the Task Force urged Member States to assess, and where necessary alter, the level of flexibility provided in standard contracts in areas such as periods of notice, costs and procedures for individual or collective dismissal, or the definition of unfair dismissal
.

The Integrated Guidelines for Growth and Jobs
 highlight the need for the adaptation of employment legislation to promote flexibility combined with employment security and reduce labour market segmentation. Social dialogue also plays a key role in framing collective and/or firm level solutions enabling "insiders" as well as "outsiders" to make successful transitions between different employment situations while also assisting businesses to respond more flexibly to the demands of an innovation-driven economy and to changes in the competitive landscape brought about by restructuring. 
Other policy components of the "flexicurity" approach include life-long learning enabling people to keep pace with the new skill needs; active labour market policies encouraging unemployed or inactive people to have a new chance in the labour market; and more flexible social security rules catering for the needs of those switching between jobs or temporarily leaving the labour market. 
This Green Paper looks at the role labour law might play in advancing a “flexicurity” agenda in support of a labour market which is fairer, more responsive and more inclusive, and which contributes to making Europe more competitive
. It seeks:
· To identify key challenges which have not yet yielded an adequate response and which reflect a clear deficit between the existing legal and contractual framework, on one hand, and the realities of the world of work on the other. The focus is mainly on the personal scope of labour law rather than on issues of collective labour law.

· To engage Member State governments, the social partners and other relevant stakeholders in an open debate about how labour law can assist in promoting flexibility combined with employment security, independently of the form of contract, thereby ultimately contributing to increase employment and to reduce unemployment.

· To stimulate discussion on how different types of contractual relations, together with employment rights applicable to all workers, could facilitate job creation and assist both workers and enterprises by easing labour market transitions, assisting life-long learning and fostering the creativity of the whole workforce. 

· To contribute to the Better Regulation agenda by promoting the modernisation of labour law, taking into account the overall benefits and costs involved, so as to enable individual workers as well as businesses to grasp more clearly what are their rights and obligations. Consideration needs to be given to the problems faced especially by SMEs in dealing with the administrative costs imposed by both Community and national legislation.
An open public consultation will be conducted on this Green Paper over a four-month period
. Following the public consultation, the main policy issues and options identified in the responses by Member States, social partners and other stakeholders will be considered in a follow-up Commission Communication in 2007. This is to be seen in the context of the range of initiatives on the wider topic of flexicurity that the Commission is developing in collaboration with Member States. In particular, a Commission Communication on flexicurity will be presented in June 2007, which will set out to develop the arguments in favour of the "flexicurity" approach and to outline a set of common principles by the end of 2007 to help Member States steer the reform efforts.
2.
Labour law in the European Union – the situation today

a.
Developments in the Member States

The original purpose of labour law was to offset the inherent economic and social inequality within the employment relationship. From its origins, labour law has been concerned to establish employment status as the main factor around which entitlements would be developed. This traditional model reflects several key assumptions about employment status. It was assumed to involve i) permanent, full-time employment; ii) employment relationships regulated by labour law, with the contract of employment as the pivot; and iii) the presence of a single entity employer accountable for the obligations placed upon employers. It has to be recalled that national traditions are very different when it comes to the formulation and implementation of labour law and policy.
Rapid technological progress, increased competition stemming from globalisation, changing consumer demand and significant growth of the services sector have shown the need for increased flexibility. The emergence of just-in-time management, the shortening of the investment horizon for companies, the spread of information and communication technologies, the increasing occurrence of demand shifts, have led businesses to organise themselves on a more flexible basis. This is reflected in variations in work organisation, working hours, wages, and workforce size at different stages of the production cycle. These changes have created a demand for a wider variety of employment contracts, whether or not explicitly covered by EU and national legislation.
The traditional model of the employment relationship may not prove well-suited to all workers on regular permanent contracts facing the challenge of adapting to change and seizing the opportunities that globalisation offers. Overly protective terms and conditions can deter employers from hiring during economic upturns. Alternative models of contractual relations can enhance the capacity of enterprises to foster the creativity of their whole workforce for increased competitive advantage.

Since the early 1990s, reform of national employment protection legislation has focused on easing existing regulation to facilitate more contractual diversity
. Reforms tended to increase flexibility "on the margins", i.e. introducing more flexible forms of employment with lesser protection against dismissal to promote the entry of newcomers and disadvantaged job-seekers to the labour market and to allow those who wanted to have more choice over their employment. The outcome has given rise to increasingly segmented labour markets
.

Developments in social dialogue at national, industry and enterprise level, geared to introducing new forms of internal flexibility, have also demonstrated how workplace rules can be adapted to changing economic realities. The evolving relationship between law and collective agreements is reflected in the ways in which such agreements cover new issues (e.g. restructuring, competitiveness, access to training) and apply to new categories of workers (like agency workers). Collective agreements no longer play a merely auxiliary role in complementing working conditions already defined by law. They serve as important tools adjusting legal principles to specific economic situations and to the particular circumstances of specific sectors. 
b.
Action at the EU level

At the level of the EU, a range of legislative and political actions, along with a series of analytic studies, have been undertaken in the interest of establishing how new more flexible forms of work might be combined with minimum social rights for all workers.
The improvement of living and working conditions as regards fixed-term contracts, part-time working, temporary work and seasonal work was originally highlighted in the 1989 Social Charter and in the ensuing Social Charter Action Programme
. A period of intensive debate about the appropriateness of Community-level initiatives relating to these employment relationships culminated in the Part Time Work
 and Fixed Term Work
 Directives which gave binding effect to the EU social partners' framework agreements establishing the principle of equal treatment for part-time and fixed-term workers in relation to comparable full-time workers.

In 2000, the Commission launched a first-stage consultation of the social partners on modernising employment relations, which led to the adoption in 2002 of a framework agreement on telework
. In 2002, the Commission adopted a proposal for a directive on minimum standards for the employment of temporary agency workers
, on which the Council has not yet been able to agree a common position.

Detailed studies have been published of the evolution of labour law in the EU-15 in the period 1992–2003
. The results of these studies were presented at a conference “Labour Law in Europe: Steps towards 2010” which was organised by the Dutch Presidency in 2004, with the support of the Commission
. Further country studies are being undertaken to cover the development of labour law in the EU-25, and in Bulgaria and Romania.

Responsibility for safeguarding working conditions and improving the quality of work in the Member States primarily rests on national legislation and on the efficacy of enforcement and control measures at national level. At the EU level, the social acquis supports and complements the actions of the Member States in this sphere. 

The Commission also acts as a catalyst to support action by the Member States and the social partners to strengthen the Lisbon goals of growth and jobs through its support for a range of policy instruments including the EU Social Dialogue and financial measures such as the European Social Fund, Progress, and the proposed European Globalisation Adjustment Fund. Coordination of employment policies within the partnership for growth and jobs and the open method of co-ordination in the field of social inclusion policies also help to ensure full mobility for workers across Europe within the context of the Treaties. These combine concrete goals and policy objectives set at EU level, which are translated into national plans, the use of benchmarks and indicators to measure progress, exchange of experience and peer review so as to learn from good practice.
3.
The key policy challenge – A flexible and inclusive labour market

A proliferation of different contractual forms has emerged in the absence of a more comprehensive adaptation of labour law and collective agreements to rapidly changing developments in work organisation and society. By availing of non-standard contractual arrangements, businesses seek to remain competitive in the globalised economy by avoiding inter alia the cost of compliance with employment protection rules, notice periods and the costs of associated social security contributions. Administrative burdens associated with the employment of regular employees also have a significant influence on employment growth, particularly in small firms
. Non-standard as well as flexible standard contractual arrangements have enabled businesses to respond swiftly to changing consumer trends, evolving technologies and new opportunities for attracting and retaining a more diverse workforce through better job matching between demand and supply. Workers are also afforded greater choice particularly as regards arrangements for working time, increasing career opportunities, a better balance between family life, work and education as well as more individual responsibility.

Fixed term contracts, part-time contracts, on-call contracts, zero-hour contracts, contracts for workers hired through temporary employment agencies, freelance contracts, etc., have become an established feature of European labour markets. The share of total employment taken up by those engaged on working arrangements differing from the standard contractual model as well as those in self-employment has increased since 2001 from over 36% in 2001 to almost 40% of the EU-25 workforce in 2005
. Part-time employment, as a percentage of total employment, has increased from 13% of total employment to 18% in the last 15 years. It has accounted for a larger contribution (around 60%) to employment creation after 2000 than full time standard employment. Part-time working remains predominantly a feature of female employment – with nearly one-third of women in employment having a part-time job compared with only 7% of men. Fixed-term employment has increased as a percentage of total employment from 12% in 1998 to over 14% in 2005 in the EU-25. Unlike part-time work, fixed-term employment does not exhibit significant gender differences
. Given the increasing levels of participation in these forms of contracts, the level of flexibility provided under standard contracts may need to be examined to enhance their capacity to facilitate recruitment, retention and the scope for progression within the labour market.
Self-employment is also providing a means of coping with restructuring needs, reducing direct or indirect labour costs and managing resources more flexibly in response to unforeseen economic circumstances. It also reflects the business model of service-oriented business delivering completed projects to their customers. In many cases it reflects a free choice to work independently despite lower levels of social protection in exchange for more direct control over employment conditions and terms of remuneration. Self-employed workers in the EU-25 numbered over 31 million in 2005 or 15% of the total workforce
. Those who are self-employed on their own account and without employees constitute 10% of all workers in the EU-25. Although agriculture and retailing still hold the larger share of this category, it is a growing feature of the construction and personal services sectors associated with outsourcing, subcontracting and project based work. 

However, there is evidence of some detrimental effects associated with the increasing diversity of working arrangements
. There is a risk that part of the workforce gets trapped in a succession of short-term, low quality jobs with inadequate social protection leaving them in a vulnerable position. Such jobs may however serve as a stepping-stone enabling people, often those with particular difficulties, to enter the workforce.
EU-15 data show that around 60% of those who had taken up non-standard contractual arrangements in 1997 had standard contracts in 2003. However, 16% of them were still found in the same situation and 20% of them had moved out of employment
.There is also a strong gender dimension and intergenerational dimension to the risk of having a weaker position in the labour market, since women, older and also younger workers engaged on non-standard contracts have fewer chances to improve their position in the labour market
. It has to be taken into account however that different Member States have very different rates of transition. 
The recent Employment in Europe 2006 report
 refers to findings that stringent employment protection legislation tends to reduce the dynamism of the labour market, worsening the prospects of women, youths and older workers. The report underlines that deregulation "at the margin", while keeping stringent rules for regular contracts largely intact, tends to favour the development of segmented labour markets with a negative impact on productivity. It also stresses that workers feel better protected by a support system in case of unemployment than by employment protection legislation. Well-designed unemployment benefit systems, coordinated with active labour market policies seem to perform better as an insurance against labour market risks.
In the context of globalisation, ongoing restructuring and the move towards a knowledge-based economy, European labour markets need to be both more inclusive and more responsive to innovation and change. Potentially vulnerable workers need to have a ladder of opportunity so as to enable them to improve their mobility and achieve successful labour market transitions. Legal frameworks sustaining the standard employment relationship may not offer sufficient scope or the incentive to those on regular permanent contracts to explore opportunities for greater flexibility at work. If innovation and change are to be successfully managed, labour markets will need to address three main issues: flexibility, employment security and segmentation issues. The purpose of this Green Paper is to promote a debate about whether a more responsive regulatory framework is required to support the capacity of workers to anticipate and manage change regardless of whether they are engaged on indefinite contracts or non-standard temporary contracts.

	Questions

1. What would you consider to be the priorities for a meaningful labour law reform agenda? 
Въпрос №1. Кои според вас трябва да бъдат приоритетите в един смислен план за реформа на трудовото законодателство? 

КНСБ

За да се отговори на този въпрос преди всичко следва да се изясни:

а/ Какво и защо следва да включва в себе си категорията “гъвкавост” и категорията “сигурност”?

б/ Какво следва да бъде съотношението “гъвкавост- сигурност”?

Това са алфата и омегата около които, макар и неорганизирано, инцидентно, по-явно или по-скрито, се провежда сега дебата за необходимостта от реформа в областта на трудовото законодателство (поне в България). 

На следващо място следва да се изясни до колко може и е допустимо да се либерализира трудовото законодателство и да се възложи някаква част или равнища от регулацията на тези отношения на социалните партньори на различните равнища (предприятие, сектор, национално равнище, регионално равнище регулация на база договаряне в международен план и т.н.).

В тази връзка следва да се отговори по нов начин на въпроса за ролята, мястото и задачите на работническите и работодателски организации в политическата система на обществото и да се потвърди и развие тяхната политическа роля, поне що се отнася до регулацията на обществените отношения свързани с трудовото и социално –осигурително законодателство.

Според нас това са фундаментални въпроси. Тяхното изясняване ще открои интересите, разликата в тях и общото което може да обедини работодатели, синдикати (като представители на работниците и служителите) и в крайна сметка да намери израз в документ на Комисията.

В тази връзка и в някаква степен ние приемаме, че отговорите на въпросите с номера № 5-14 също са предпоставка за определяне на приоритетите.

БСК:
Основният приоритет трябва да бъде намаляването на защитата на работните места за сметка на засилване на пасивните и активните политики на пазара на труда, насочени към повишаване пригодността за заетост и реализиране на безработните лица.

БТПП:

В съответствие със свободата на договаряне, която е основен принцип на правовата държава, ефективно би било либерализирането на процедурите по назначаване, напускане, уволнение на работници и всички останали елементи свързани с трудовите правоотношения. По този начин ще се даде възможност за по-голяма гъвкавост на действията им при търсенето на желаната от тях професия и длъжност. В тази насока е и доклада на Комисията за заетостта през 2006г. според който нормите предвиждащи прекалено голяма защита на работниците пречат на динамиката на пазара на труда и затрудняват определени социални групи /жени, младежи и възрастни хора/ да се реализират професионално. 

Разширяване ролята на социалните партньори при изработването и прилагането на трудовото законодателство ще спомогне за съблюдаването на неговата адекватност спрямо фактическото положение на пазара на труда. 

Създаването на единно законодателство съдържащо основните параметри на трудовите правоотношения би спомогнало за по-голяма мобилност в сферата на пазара на труда и по-високи икономически резултати, както за работниците, така и за работодателите. 

С цел повишаване на заетостта и ефективността на труда би било удачно да се предвидят механизми стимулиращи провеждането на професионално обучение /чрез аутсорсинг на професионално образование на работодателските организации/ за повишаване на квалификацията на работниците/.

ЕС се характеризира като зона, в която се осъществява свободно движение на хора стоки и капитали, поради което промените в трудовото законодателство трябва да са в посока утвърждаване правото на лицата самостоятелно да избират къде и как да престират своя труд /чл. 2 от Протокол № 4 към ЕКЗПЧОС прогласява свободата на придвижване/. 

В сферата на българското национално законодателство би било ефективно да се предприемат действия в посока:

Обвързване на заплащането на труда основно с резултатите от него.

· отмяна на нормативно определения размер на допълнителното възнаграждение за продължителен стаж

· отмяна на нормативното задължение за работодателя да заплаща обезщетение    при пенсиониране

Обвързване на нормативно определената месечна работна заплата основно с повишаване на производителността и Брутния вътрешен продукт 

Регламентиране на адекватна имуществена отговорност на работниците при нанесени от тях вреди на работодателя 

2. Can the adaptation of labour law and collective agreements contribute to improved flexibility and employment security and a reduction in labour market segmentation? If yes, then how?
Въпрос №2. Може ли адаптирането на трудовото законодателство и колективните споразумения да допринесе за една по-добра гъвкавост и сигурност на заетостта и за намаляване на сегментацията на пазара на труда? Ако да, то как? 

КНСБ:

Не разбираме достатъчно добре, какво се крие под идеята, или изразът “адаптиране” на трудовото законодателство. Вероятно става дума за законодателно възприемане на режими, регулации, практики, които реално променящата се практика диктува, налага, в разрез с установените по законодателен път регулации. 

Ако това е идеята на въпроса, то ние се отнасяме скептично към подобна теза. Безкритичното и необмислено (от социална гледна точка) възприемане на всичко наложено от практиката (в т.ч. дори очевидно уродливи и противоречащи на историческото развитие на правната регулация на тези отношения) в трудовите правоотношения не е път за решаване на интересите на конкуретноспособността и икономическата изгода. Конкуретноспособност за сметка на интересите на хората на наемния труд е неприемлива за нас теза.

В същото време не отричаме, че именно практиката, но добрата практика, тази която държи сметка за интересите на работниците и самонаетите, следва да се отчита при провеждащите се реформи в трудовото законодателство. Практика, която държи сметка, както за гъвкавостта, така и за сигурността, трябва да бъде изучена и по-възможност, и при взаимно съгласие на заинтересованите възприета в законодателството.

БСК:

Трудовото законодателство трябва да позволява сключването на колективни договори и споразумения между социалните партньори, които да се отклоняват от някои законови разпоредби без да се влошават условията за безопасност и здраве при работа. Успоредно с това трябва да се регламентират определени минимални норми за защита на лицата с нестандартни форми на заетост.

БТПП:

Унификацията и либерализацията на трудово правния режим в посока на казаното в т.1 ще спомогнат за подобряването на сигурността при наемане /ще се избегнат множество правни колизии, които често внасят неяснота, работниците по-лесно ще се запознават с разпоредбите които ги касаят/ и намаляване на разделянето на труда /поради единната регламентация/. Колективното трудово договаряне винаги създава възможности за обхващане на хипотези, които са специфични и не са предвидени в нормативната база /чиято регламентация често е твърде обща/, тъй като се дава възможност да се договорят условия по-различни от тези в закона, което ще доведе до подобряване на гъвкавостта на законовата уредба в тази сфера. В същото време забраната за клаузи, които поставят работниците в по-неизгодно положение от описаното в нормативния акт действа защитно спрямо тях.

3. Do existing regulations, whether in the form of law and/or collective agreements, hinder or stimulate enterprises and employees seeking to avail of opportunities to increase productivity and adjust to the introduction of new technologies and changes linked to international competition? How can improvements be made in the quality of regulations affecting SMEs, while preserving their objectives?

Въпрос №3. Дали съществуващите регулации, независимо дали под формата на закон и/или колективни споразумения, пречат или стимулират предприятията и търсещите работа да се възползват от възможностите да увеличат продуктивността си и да се приспособят към въвеждането на нови технологии и промените, свързани с международната конкуренция? Как могат да се направят подобрения в качеството на регулациите, засягащи  малките и средните предприятия, като се запазят целите им?

КНСБ:

Въпросът, поне в България, не се свежда до качество или недостатъци на наредбите (правните норми, записани било в закон или подзаконов акт, вкл. в колективни договори), а в тяхното недвусмислено списване и което е най-важно  спазване. От тази гледна точка можем да говорим и за:

· ефективността на нормите и системата за контрол по спазване на трудовото законодателство, 

· ефективността на системата за решаване на индивидуални и колективни трудови спорове и вкл. и за липсващата яснота по това в каква посока следва да се развива системата за съдебно решаване на индивидуалните и колективни трудови спорове.

Специално ще отбележим, че в България процесите на колективно договаряне на всички равнища следва да бъде подкрепено с активни законодателни мерки. Тези процеси у нас не са плод на естествено развитие и узряване на социалните партньори. Те са продукти на и подлежат на развитие, чрез правни норми въз основа на които се трупа практика. Чрез тези процеси е възможно според нас да се въвеждат въвеждат елементите на гъвкавостта в трудовите отношения.

Що се отнася до малките и средни предприятия то тук биха могли да бъдат обмислени някои идеи, които се налагат от естеството на тези предприятия и диктуват известно ограничаване на някои принципи и норми на общото трудово законодателство, като за целта изключения от общото трудово законодателство могат да се запишат в съответния закон. Според Кодекса на труда това е възможно.

БСК:

Повечето съществуващи регулации, гарантиращи свръхзащитеност на работните места, не стимулират работниците към повишение на продуктивността и повишаване на квалификацията. Голям брой регулации са насочени към сравнително по-големите предприятия, разполагащи със специализирани служители по персонала. В малките предприятия такива служители няма и много регулации на практика са неизпълними. Това ги ограничава да разкриват работни места. Значението на този проблем за България проличава от изследване на НСИ, според което през 2004 г. 48 на сто от наемните работници и служители са били заети в микропредприятия (с до 9 души персонал) и в малки предприятия (с персонал до 49 души). Трябва да се посочи също, че чл.118, ал.2 от Договора за създаване на Европейската общност изисква подобни регулации да не се явяват пречка за създаването и развитието на малки и средни предприятия.

БТПП:

Фактът, че настоящата регламентация дава възможност за професионална реализация извън страната, чийто гражданин е лицето престиращо своя труд предполага една положителна оценка на нормативната уредба. Създаването на една толкова мащабна търговска зона стимулира икономическия възход на работниците и дружествата, най-малкото поради по-голямата конкуренция и възможността за реализация в повече на брой пазарни ниши. Посредством свободното придвижване на работна ръка се осигурява притока на специалисти от най-различни области, което до голяма степен ограничава недостига на квалифицирани кадри и подпомага финансовия растеж на дружествата. В тази насока смятаме, че въвеждането на клаузи, които ограничават правото на постъпване на работа в някоя държава на определени групи лица, само защото са граждани на конкретна страна /която също е член на ЕС/ има негативно въздействие. 

 В „Хартата на малките предприятия” страните членки на ЕС декларират, че „дребният бизнес е основата на европейската икономика”. Поради тази причина един от основните принципи на политиката на Общността е “мисли първо за малкия”, който освен че изразява разбирането за голямата важност на малките и средни предприятия в икономическата сфера, дефинира правилото, че изискванията, на които те отговарят могат да бъдат изпълнени от големите дружества, но обратното не винаги е вярно.   Ефективно би било да се предприемат мерки за подобряване на разпоредбите касаещи дребния бизнес в следните насоки:

· създаване на условия за участие на малките и средни предприятия в публично-частното партньорство, представляващо дългосрочно договорно отношение между лица от частния и публичния сектор с предмет финансиране, построяване, реконструкция, управление или поддръжка на инфраструктура, с което се постига по-добро ниво на услугите и което би имало положителен ефект, поради откриването на нова пазарна ниша за малкия и средния бизнес (текст с подобно съдържание има в  чл. 2.1 от Пакта за икономическо и социално развитие на РБ до 2009г.). 

· осигуряване на достъп до административните услуги чрез Интернет, защото „малките и средни предприятия първи страдат от прекалената бюрокрация и те първи процъфтяват при инициативите за намаляването й” /”Европейска харта за малките предприятия”/.

· регламентиране на насърчителни механизми за банките за кредитиране на малките и средни предприятия при облекчен режим, с цел укрепване на технологичния им капацитет  /материалната им база и персонал са ограничени/, за закупуването на оборудване необходимо на дружествата за осъществяване на дейността им 

· реализиране на успешни модели за осъществяване на  електронен бизнес чрез оптимизиране на маркетинговите системи на дружествата по отношение на пласмент, реклама, управляване на поръчките, доставки, разплащания и др., което до голяма степен ще спомогне дейността на малките и средни предприятия, тъй като ще даде възможност за контакти с търговци от цял свят и сравнително евтина реклама в Интернет пространството, която достига до голямо количество потенциални клиенти 
· създаване на предпоставки за по-бързо и по-лесно започване на бизнес, чрез максимално облекчаване на регистрационните режими, премахване на формализма за стартиране и осъществяване на търговска дейност,  намаляване на разходите за учредяване на дружества, усъвършенстване работата на „Едно гише” и стартиране на он-лайн регистрацията на дружества /какъвто е стремежът заложен в Европейската харта на малките предприятия/. 

4. How might recruitment under permanent and temporary contracts be facilitated, whether by law or collective agreement, so as to allow for more flexibility within the framework of these contracts while ensuring adequate standards of employment security and social protection at the same time?
Въпрос № 4. Как би могло да се улесни наемането на работа на постоянни и временни договори, независимо дали със закон или колективно споразумение, така че да има възможност за повече гъвкавост в рамките на тези договори, като в същото време се осигурят адекватни стандарти на сигурност на заетостта и социалната защита? 

Правителство:

Според нас постигане на по-голяма гъвкавост в рамките на постоянни или временни трудови договори може да стане чрез едновременното предвиждане на законодателни мерки и чрез колективни споразумения, за да могат да бъдат осигурени адекватни стандарти на стабилност на заетостта и на сациална закрила. Развитието на социалния диалог на национално, отраслово и браншово равнище и на ниво предприятие включва въвеждането на нови форми на вътрешна гъвкавост. Тясната връзка между нормативната база и колективните споразумения създава добри условия за сключване на такива споразумения, които покриват по-широк кръг въпроси относно преструктурирането, конкуренцията, достъпа да обучение в предприятията и т.н. , както и за прилагането на нови форми на заетост като временните работници например. Колективните трудови договори, регламентиращи по-благоприятни за работниците и служителите от установените в закона клаузи, служат като важен инструмент, чрез който правните принципи се приспособяват към специфична икономическа ситуация, както и към специфични обстоятелства в отделните сектори. 

С оглед на установеното в чл. 2 от Кодекса на труда нормативно задължение, Министерство на труда и социалната политика /МТСП/ следва да разработва проектите за изменение на нормативни актове, отнасящи се до трудовите и осигурителните отношения, в сътрудничество и диалог с представителните организации на работниците и служителите и на работодателите. МТСП е обвързано и с ангажиментите, поети по силата на подписаното в края на 2004 г. Споразумение с КНСБ и КТ “Подкрепа”, съгласно което страните поемат задължение да се разшири тематиката на тристранния диалог за намиране на комплексни решения по заплащането на труда, както и разпределението на работното време, с пренасяне на европейски опит (механизми, системи и схеми), гарантиращи сигурност на доходите от труд и обективно отчитане на квалификацията, опита и трудовия стаж на работниците и служителите.

Следователно, само след постигане на съгласие между заинтересованите страни може да се пристъпи към конкретни предложения за изменение на нормативната уредба, касаещи гъвкавостта на пазара на труда.

КНСБ:

Под “гъвкавост” основно тук разбираме възможностите  за прекратяване на трудовото правоотношение.

Материята за трудовите договори е подчинена на специални изисквания на закона. Това е трайната историческа тенденция в развитието на трудовото законодателство в международен план, вкл. и в ЕС, в частност и в България. Всъщност въпросът опира до това, можем ли да правим отклонения от тази тенденция, защо, в името на какво? Как тя ще бъде обяснена и възприета?

По принцип няма пречка да се обмисля и изследва, като възможност подобна стъпка, но само, ако и доколкото, се осигури адекватна трудова и социална защита. Под “адекватна” ние разбираме такава защита, такава сигурност, каквито лицето би имало, ако трудовото правоотношение не бе прекратено(независимо от основанието за прекратяване) минимум за две години след прекратяването. В рамките на тази 2 години следва да има:

· висока степен на вероятност лицето да придобие нова заетост;

· получаване на обезщетение за безработица доближаващо се максимално до получаваната работна заплата;

· всички права на социално осигурено лице;

· възможност за преквалификация за сметка на обществени или други фондове

· други подобни мерки.
БСК:

Заслужава да се обсъди намаляване на ограниченията за сключване на срочни трудови договори за сметка на повишена защита от осигурителната система, но до степен, стимулираща търсенето на работа. Необходимо е да се отбележи, че в България нестандартните форми на заетост са слабо разпространени. Заетите на срочни трудови договори са 6,4 на сто при 14,5 на сто в ЕС-25, а на непълно работно време – 2,1 на сто при 18,4 на сто в ЕС-25.

БТПП:

Общите принципи и механизми за назначаване на работа би трябвало да залегнат в нормативната уредба и да бъдат задължителни за всички трудови правоотношения /например изискването за писмена форма на трудовия договор, навършване на определена възраст, осигуряване на безопасни и здравословни условия на труд/. По този начин характерните за всички трудови договори изисквания ще бъдат дефинирани по нормативен път, което ще гарантира наличието на правната база върху която ще се изградят специфичните за всяко отделно правоотношение елементи. Така работниците и работодателите ще разполагат със защита на своите основни права, което ще гарантира интересите им. Не смятаме, че е нужно в регламентацията касаеща различните видове трудови договори да има съществени различия /такива би могло да има по отношение на някои срокове в зависимост от продължителността на всеки отделен договор и/или във връзка с изискванията за навършена възраст поради спецификата на условията на труд/. С оглед на голямото разнообразие от трудови договори в практиката, в случай, че някоя от хипотезите на назначаване на работа не е изрично предвидена от закона, за конкретния случай може да се прибегне до колективното договаряне, стига това да не противоречи на нормативната разпоредба. 

Необходимо е да има по-либерален насърчителен режим за откриване на нови работни места в районите, където се наблюдава висока степен на безработица. Сега действащите в България мерки за стимулиране на заетостта са обременени с много високи изисквания, което на практика силно затруднява реализацията им.


4.
Modernising labour law – issues for debate

a.
Employment transitions

Labour and social security laws in most Member States were designed to provide protection for dependent employees in particular jobs. They may not be sufficient to assist workers in making transitions from one status to another, whether in the case of involuntary discontinuities (e.g. dismissal and unemployment) or voluntary discontinuities (e.g. in the case of education and training leave, caring responsibilities, career breaks and parental leave). The problems of female workers who are disproportionately represented in new forms of work arrangements and who still face obstacles in seeking access to full rights and social benefits also need to be addressed.

Opportunities to enter, remain and make progress in the labour market vary considerably, with both employment protection legislation and the legal contractual framework at national level having a strong impact on job status transitions, especially as regards the position of the long-term unemployed and precariously employed "outsiders". Examples of labour law measures supportive of employment transitions which have been developed through a process of social dialogue at national level include the Dutch Flexibility & Security Act 1999, the Austrian Severance Act (Abfertigungsrecht) 2002
 and the June 2006 Spanish decree easing the conversion of temporary labour contracts into open-ended labour contracts with reduced dismissal costs
. The Austrian reform provides an interesting example of a radical shift away from a system based on the traditional employment relationship between one worker and one firm to one based on a broader employee benefit provision fund operated at national level. The link was cut between being laid off by an employer and the payment of a once-off severance award. The new rules allow workers to leave when they find alternative employment rather than stay in a particular job for fear of losing the accompanying severance payment. The reform removed the threat to a firm's existence which could be posed by the sudden cost of redundancies, while the employer's contribution to the individual savings fund can be spread over time. From the employee’s perspective, the new system reduces the cost of job mobility since workers no longer lose all of their entitlement to severance payments when taking a new job.
Adopting a lifecycle approach to work may require shifting from the concern to protect particular jobs to a framework of support for employment security including social support and active measures to assist workers during periods of transition. This is what Denmark achieved by combining "light" employment protection legislation, intensive active labour market measures, and substantial investment in training as well as high unemployment benefits with strong conditionality.
	Questions
5. Would it be useful to consider a combination of more flexible employment protection legislation and well-designed assistance to the unemployed, both in the form of income compensation (i.e. passive labour market policies) and active labour market policies?

Въпрос № 5. Полезно ли би било да се обмисли комбинация между по-гъвкаво законодателство за защита на заетостта и високо ниво на помощи на безработните, както във формата на компенсация на доходите (т.е. пасивни трудово пазарни политики), така и активни трудово пазарни политики?

Правителство:

Добре устроената система за обезщетения при безработица (пасивна политика на пазара на труда), съчетана с провеждането на ефективни, точно адресирани активни мерки на пазара на труда осигуряват допълнителна сигурност в работната сила по отношение на заетостта. В този смисъл би било полезно да се обмисли комбинирането на законодателството, касаещо защитата на заетостта и активната/пасивната политика на пазара на труда.
КНСБ: 

Под “по-гъвкава трудово-законодателна защита” вероятно се разбира либерализиран режим за прекратяване на трудовите правоотношения. Отнасяме се скептично към подобни тези. По наше мнение заложения в Българския Кодекса на труда причинно-следствен подход при прекратяване на трудовите правоотношения е достатъчно гъвкав. 

По този въпрос вече дадохме частично отговор в рамките на въпрос №4. Ще добавим, че такъв подход предполага:

· ясно записани в закона и конкретизирани и разширени в колективен договор правила за подбор на уволненото лице в зависимост от неговото социално, семейно и материално положение при равни други условия с други лица заемащи същата или подобна длъжност;

· задължителна закрила срещу уволнение на лица от синдикалния актив и представители на работниците и служителите по информиране и консултиране

· обезщетение (извън онова за което става дума в отговора на въпрос №4) в минимален (поне шесткратен на заплатата на лицето размер) с възможност за дотоварен в колективен договор на по -висок размер.

БСК:
Заслужава да се обсъди намаляване защитата при уволнение на заетите в малки предприятия и на младежи с кратък трудов стаж (например, срок на предизвестие, размер на обезщетението и др.) за сметка на повишена защита от осигурителната система и включване в активни мерки на пазара на труда.

БТПП:

Облекчената процедура по назначаване, освобождаване и напускане на заеманата длъжност ще съдейства за по-голямата мобилност на работната сила. Възможността за бързо напускане и започване на ново работно място ще даде възможност работниците да се възползват по-добре от предоставилите им се възможности в сферата на професионалната реализация. В същото време при евентуалното ускоряване на административните процедури и намаляване на изискванията за започване на работа срокът през който лицата не са ефективно заети, също ще се съкрати. По този начин работодателите ще могат да определят по-динамично своите екипи, което дава възможност за по-адекватна реакция на проблемите срещу, които се изправя всяко дружество. Целта на социалните помощи трябва да бъде не толкова да се осигури материално обезпечение на безработните /естествено този въпрос също е от голямо значение за трудово-осигурителните отношения/, колкото да се стимулират активно да си търсят работа, като при бездействие от тяхна страна да губят правото на финансово подпомагане. По този начин ще се прекрати порочната практика, касаеща получаването на социални помощи от лица, които изобщо не си търсят работа или работят, но никъде не са декларирали този факт и официално се водят безработни. Целта трябва да бъде, предоставянето на средства да се извършва само срещу ефективно осъществен труд с изключение на случаите, когато става дума за инвалиди, многодетни майки и възрастни хора.

Сега действащите политики за насърчаване на заетостта в България не са достатъчно ефективни и липсва мониторинг за реализацията им.

6. What role might law and/or collective agreements negotiated between the social partners play in promoting access to training and transitions between different contractual forms for upward mobility over the course of a fully active working life?
Въпрос № 6. Каква роля могат да изиграят закона и/или колективните споразумения, договорени между социалните партньори, за насърчаване на достъпа до обучение и преходи между различни договорни форми за повече мобилност в течение на един изцяло активен трудов живот? 

Правителство:

Според нас насърчаването на достъпа до обучение и преминаването от една в друга договорна форма или повишаването на мобилността по време на активния професионален живот може да бъде постигнато посредством комбинирани законодателни мерки в областта на трудовото право и съответни колективни споразумения между социалните партньори. 

През 2006 г. бяха приети изменения и допълнение на Кодекса на труда, които бяха продиктувани от необходимостта от засилване на диалога и насърчаването на взаимното доверие в рамките на предприятията, за да се подобри възможността за предвиждане на рисковете, да се въведе по-гъвкава организация на работа и да се улесни достъпа на работниците и служителите до обучение, чрез което те да могат да увеличат своята конкурентноспособност на пазара на труда. 

За пример: в чл. 138а от Кодекса на труда са регламентирани действията, които работодателят предприема с оглед създаване на възможност за работниците и служителите на непълно работно време да преминават на пълно работно време или обратно. Чрез разпоредбата се насърчава гъвкавата заетост и се цели чрез улесняване на достъпа на работещите на непълно работно време до професионално обучение да бъдат увеличени възможностите за израстването им в кариерата и професионалната им мобилност. 

С оглед въвеждане на по-гъвкава организация на труда, работодателят се задължава да:

а) взема под внимание молбите на работниците и служителите за преминаване от работа на пълно работно време на непълно работно време, независимо дали  молбите са за същото или за друго работно място, когато съществува такава възможност в предприятието;

б) взема под  внимание молбите на работниците и служителите за преминаване от работа на непълно работно време на работа на пълно работно време или за увеличаване продължителността на непълното работно време, ако възникне такава възможност;

в) предоставя своевременно на подходящо място в предприятието писмена информация на работниците и служителите за свободните работни места и длъжности при пълно и непълно работно време, за да се улесни преминаването от работа на пълно работно време на работа на непълно работно време, или обратно. Тази информация се предоставя и на представителите на синдикалните организации и на представителите на работниците и служителите по чл. 7, ал. 2;

г) предприема мерки за улесняване на достъпа до работа на непълно работно време на всички нива в предприятието, включително за длъжностите, изискващи квалификация, и за ръководните длъжности, и при възможност за улесняване достъпа на работниците и служителите, които работят на непълно работно време, до професионално обучение с цел да се увеличат възможностите за израстване в кариерата и професионалната мобилност.

По този начин се създава възможност за работниците и служителите да съвместяват по-добре професионалния и личния си живот и да се възползват от създадените условия за образование и обучение. Тази промяна в нормативната уредба отчита интересите и на работодателите и на работещите. На тази основа колективните споразумения между социалните партньори могат да създават още по-благоприятни условия за достъп на работниците и служителите до обучение и повишаване на мобилността по време на процеса на активния професионален живот.
(Дирекция „ППТ”):

Важен принцип следва да бъде спазването на координацията между законовите мерки и възможностите, давани с различните споразумения (колективните трудови договори). Законодателството следва да дава общата рамка за достъпа до обучение, както и за прехода между различните видове договорни отношения. Социалният диалог, в т.ч. бипартитните отношения между социалните партньори, следва да е инструмент за изпълнение на нормативните възможности. 
КНСБ:

Без съмнение положителна роля. Всъщност това следва да  и един от приоритетите на законодателната реформа(вж. въпрос №1).

БСК:

Необходимо е въвеждането на стимули за провеждане на продължаващо професионално обучение, особено в малките предприятия, които нямат финансовите възможности за неговото провеждане, нито могат да осигурят заменяемост при отсъствие на обучаваните работници.

БТПП:

Една от основните цели и задачи на работодателските организации е провеждането на професионално обучение, което повишава квалификацията на кадрите и посреща нуждите на пазара на труда, както и конкретните потребностите на всяко отделно дружество. Организирането на бизнес обучение от работодателските организации за мениджърите и собственици на компании с оглед подобряване ефективността на работата им и целящо извличането на максимума от предоставилите им се търговски възможности и приспособяване към Европейските стандарти и модели на управление и развитие също е от съществено значение за увеличаване на заетостта. Евентуалното законово стимулиране на социалните партньори за провеждане на подобно обучение посредством данъчни отстъпки или финансовото му осигуряване чрез евро фондовете, могат да съдействат положително за развитието му.  Финансирането на програми за обучение трябва да бъде насочено приоритетно към изграждане на центрове за професионално обучение, които да са организирани в съответствие с изискванията на бизнеса и синдикалните организации, които имат най-точен поглед върху динамиката на пазара на труда. При колективното договаряне също могат да залегнат мерки в тази насока. Ефективно би било при  провеждането на професионалното обучение работниците да бъдат запознати с правните форми под които законът им дава възможност да престират своя труд /например различните видове трудови договори – срочни, безсрочни, с плаващо работно време и др./. Същото се отнася и до работодателите, тъй като те са другата страна по трудовото правоотношение. 


b.
Uncertainty with regard to the law
The emergence of diverse forms of non-standard work has made the boundaries between labour law and commercial law less clear. The traditional binary distinction between "employees" and the independent "self-employed" is no longer an adequate depiction of the economic and social reality of work. Disputes concerning the legal nature of the employment relationship can arise where that relationship has either been disguised or where a genuine difficulty arises in seeking to fit new and dynamic work arrangements within the traditional framework of the employment relationship. 

Disguised employment occurs when a person who is an employee is classified as other than an employee so as to hide his or her true legal status and to avoid costs that may include taxes and social security contributions. This illegal practice can occur through the inappropriate use of civil or commercial arrangements. 

Action at national level to combat the phenomenon of disguised employment, often developed in collaboration with the social partners, has ranged from the introduction of mandatory legal presumption rules
 to improving enforcement mechanisms including targeted campaigns and special information and awareness initiatives
. Unclear legal definition of the status of self-employment in national legal and administrative frameworks may result in persons, who believe themselves to be self-employed, subsequently finding themselves to be classified by social security agencies or tax institutions as a dependent employee. This can result in an obligation for the self-employed/employee and his main client/employer to pay additional social security contributions
. The Commission has stressed that the problem of persons posing falsely as self-employed workers to circumvent national law
 should be dealt with primarily by Member States
.

The concept of ‘economically dependent work’ covers situations which fall between the two established concepts of subordinate employment and independent self-employment. These workers do not have a contract of employment. They may not be covered by labour law since they occupy a “grey area” between labour law and commercial law. Although formally ‘self-employed’, they remain economically dependent on a single principal or client/employer for their source of income
. This phenomenon should be clearly distinguished from the deliberate mis-classification of self-employment. Already some Member States have introduced legislative measures to safeguard the legal status of economically dependent and vulnerable self-employed workers
. 

While these approaches have been somewhat tentative and partial, they reflect efforts on the part of legislators, the courts and the social partners to tackle problems in this complex area. The "targeted approach" adopted in the UK to establishing differing rights and responsibilities in employment law for "employees" and "workers" is an example of how categories of vulnerable workers involved in complex employment relationships have been given minimum rights without an extension of the full range of labour law entitlements associated with standard work contracts
. Anti-discrimination rights, health and safety protection, guarantees of minimum wage as well as safeguards for collective bargaining rights, have been selectively extended to economically dependent workers in several Member States. Other rights, particularly those relating to notice and dismissal, tend to be restricted to regular employees having completed a prescribed period of continuous employment.

At Community level, the regulation of the working conditions of self-employed commercial agents illustrates how Internal Market rules can closely resemble aspects of labour law. In order to provide basic protection to independent commercial agents in dealing with their principals, Directive 86/653/EEC
 laid down provisions concerning, inter alia, payment of remuneration; conditions for the conversion of fixed-term contracts into contracts of indefinite duration; as well as compensation in the event of damage suffered due to the termination of a contract.

It has been argued that minimum requirements be introduced into all personal work contracts for services undertaken by the economically dependent self-employed
. While increasing certainty and transparency and ensuring a minimum level of protection of the self-employed, such requirements could, however, have the effect of limiting the scope of these contractual arrangements.
	Questions

7. Is greater clarity needed in Member States' legal definitions of employment and self-employment to facilitate bona fide transitions from employment to self-employment and vice versa?

Въпрос №7. Има ли нужда от повече яснота в правните дефиниции на страните-членки за наемане и самонаемане за улесняване на преходите от наемане към самонаемане и обратно?

КНСБ:

Категорично да. И в България практиката започва да налага  прикриване на трудови правоотношения, представянето им за друг вид правоотношение(облигационни, търговски, самонаемане и други). За целта се използват правни форми(извън трудовия договор, респ. трудовото правоотношение), чрез които се маскират, като друг вид правоотношения,(облигационни или търговски договори), чрез които фактически се създават трудови правоотношения, привличат се в трудови правоотношения работници/служители.


В същото време се появяват сложни  правни фигури на правоотношения, които носят елементите на трудови и облигационни отношения, но които поставят в икономическа зависимост наетия, т.е лицето което работи, което дава резултат.

В тази връзка според нас се налага да се преустанови използването на термина “работодател”, с който обозначаваме страната, лицето(физическо или юридическо), което търси да наеме, да използва работна ръка. Става дума именно за наемател на работна ръка, а не за физическо или юридическо лице което дава, раздава работа. Не това е предмет, смисъл и съдържание на неговото съществуване. 

БСК:

Необходими са прецизни законови критерии за разграничаване на наемните работници и служители и икономически зависимите самонаети лица от самонаетите лица, осъществяващи стопанска дейност на свой риск и отговорност. Особено важно е, да се намерят точните критерии за гъвкава защита, разграничаващи трудовите от чисто търговските правоотношения.

БТПП:

Въз основа на разпоредбите на Кодекса за социално осигуряване и данъчните закони, които са в сила в България, където подробно е регламентирана тематиката на дължимите осигурителни и данъчни вноски, не се установява проблем по отношение на понятийното и практическо разграничение между термините наемане и самонаемане. Не се наблюдава често явлението определено лице фактически да притежава правния статут на работник, но в договора му юридическото му положение да е дефинирано по друг начин, с цел избягване на заплащането на осигуровки /например записано е като представител на своя работодател/.

За изясняването на въпроса дали едно лице е работник на даден работодател би могло да се използва съдържанието на договорът подписан между двете страни. В случай, че в него се откриват клаузи относно длъжността, характера на дейност, работното място, продължителността на работния ден, размера на основния и удължения платен годишен отпуск и на допълнителните платени годишни отпуски, продължителността на работния ден или седмица, датата на сключването му и началото на неговото изпълнение /това са задължителните реквизити на един трудов договор въз основа на чл. 66 от Кодекса на труда/ следва подобно правоотношение да се третира като трудово. Ако страните сключат споразумение, което съдържа различни от гореспоменатите разпоредби с цел прикриване на трудово правоотношение, вече самият предмет на договора ще даде информация относно статута на наетото лице. В случай, че фактически се реализират характеристиките на трудовия договор то тогава правоотношението се приравнява на трудово със съответните права и задължения за двете страни
8. Is there a need for a “floor of rights” dealing with the working conditions of all workers regardless of the form of their work contract? What, in your view, would be the impact of such minimum requirements on job creation as well as on the protection of workers?
Въпрос №8. Има ли нужда от “минимални права” по отношение на работните условия на всички работници независимо от формата на техния работен договор? Какво по ваше мнение би било влиянието на такива минимални изисквания върху създаването на работни места, както и върху защитата на работниците?

КНСБ:

Не разбираме  добре въпросът. Действащите трудови закони установяват именно един праг на правата, в смисъл законно установени права на условия на труд. Без значение е какъв по своя срок (времетраене), или по продължителност на работното време е трудовия договор. Ако под “праг” се разбират минимум права установени в закона, които да могат да бъдат разширени или завишени като условия, чрез колективен трудов договор, то тази теза  цел е постигната и при сегашните правни режими..

БСК:

При приемане на ясни критерии за разграничаване на наемните работници от самонаетите (вж. т.7) отпада необходимостта от подобни „минимални права”.

БТПП:

Създаването на един минимум от права за работниците ще има положителен ефект върху пазара на труда поради гаранциите, които ще получат за реализиране на своите интереси, което от своя страна ще стимулира тяхната активност. Този минимум би трябвало да е максимално обобщен, за да може да се приложи за всички трудови правоотношения. В него би трябвало да се включат правото на здравословни и безопасни условия на труд, забрана за дискриминация от страна на работодателя, получаване на възнаграждение, право на стачка, здравно и социално осигуряване и др.

По отношение на българското законодателство е налице нормативна уредба /Кодекс на труда, Закон за здравословни и безопасни условия на труд, Закон за уреждане на колективните трудови спорове и др./ регламентираща един минимум от права на работниците, така че този проблем на национално ниво е решен.


c.
Three Way Relationships 
The growing incidence of temporary agency work has led to changes in labour law in some Member States in order to establish the respective liabilities of the work provider and user enterprise for safeguarding workers' rights. The "three-way relationship" between a user undertaking, an employee and an agency, usually arises where a temporary agency worker is employed by the temporary work agency, and then hired out to perform work assignments at the user firm by means of a commercial contract. The resulting ‘dual employer’ situation adds to the complexity of the employment relationship
.
Temporary agency work is regulated in most Member States through a mix of legislation, collective labour agreements and self-regulation
. The Commission's proposal for a Directive on Temporary Agency Workers seeks to establish the non-discrimination principle to ensure that agency workers are treated no less favourably than the ‘regular’ workers in a "user enterprise"
. 

Similar problems can arise where workers are involved in extended chains of sub-contracting. Several Member States have sought to address such problems by making principal contractors responsible for the obligations of their sub-contractors under a system of joint and several liability. Such a system encourages principal contractors to monitor compliance with employment legislation on the part of their commercial partners. However, it has been argued that such rules may serve to restrain sub-contracting by foreign companies and could therefore present an obstacle to the free provision of services in the Internal Market. In recent case law on the posting of workers such a system was considered to be an acceptable procedural means of safeguarding an entitlement to minimum rates of pay where this form of worker protection is necessary and proportional and in accord with the public interest
.

	Questions

9. Do you think the responsibilities of the various parties within multiple employment relationships should be clarified to determine who is accountable for compliance with employment rights? Would subsidiary liability be an effective and feasible way to establish that responsibility in the case of sub-contractors? If not, do you see other ways to ensure adequate protection of workers in "three-way relationships"?
Въпрос №9. Мислите ли, че отговорностите на различните страни в рамките на множествените работни отношения трябва да бъдат изяснени, за да се определи кой отговаря за спазването на правата на работника? Ще бъде ли субсидиарната отговорност ефективен и  приложим начин за установяване на тази отговорност в случай на субконтрактори? Ако не, виждате ли други начини за осигуряване на адекватна защита на работниците в “тристранните взаимоотношения”?

КНСБ:

Считаме, че в този усложнен вид взаимоотношения, при които между истинския работодател и работник се намесва трета страна- посредник следва внимателно да се регулират чрез закон. Това е така защото става дума за преплитане на различни по своя вид, съдържание и регулация правоотношения-трудови правоотношения(между работника и работодателя) и търговски правоотношения (между посредника от една страна и работодателя и работника).

а/ Отговорност за условията на трудовото правоотношение, за пълното съответствие, отразяване на волята на работодателя и тази на работника и служителя в трудовия договор следва да се изведе отделно и да се носи солидарно от работодателя и посредника.

б/ Отговорност за спазването на трудовите права и задължения по вече възникналото трудово правоотношение следва да поемат работодателя и работника.

БСК:

Субконтракторът е работодателят, влязъл в трудови правоотношения с работника, и той трябва да носи пълна отговорност за спазването на трудовото законодателство. Работодателят – потребител на услугите на субконтрактора трябва да носи отговорност единствено за спазването на правилата за безопасност и здраве при работа, осъществявана на територията на неговото предприятие. 

БТПП:

В случай, че едно лице има качеството работник, то може да претендира реализацията на своите трудови права само от своя работодател. Фактът, че въз основа на договор между работодателя му и трети субект, служителят престира труда си на друго лице не променя страните в трудовото правоотношение.  В случай на неизпълнение от страна на третото лице, първоначалният работодател може да търси своите права срещу него въз основа на сключения между тях облигационен или търговски договор. Самият работник обаче не е страна по това правоотношение и затова не черпи права от него, респективно не може да има претенции спрямо третото лице. Той може да търси своите права, произтичащи от трудовия договор единствено от своя работодател, който носи отговорност за реализацията на клаузите на трудовия договор.

10. Is there a need to clarify the employment status of temporary agency workers?

Въпрос №10. Има ли нужда да се изясни статута на работещите чрез агенции за временна заетост? 

КНСБ:

Не разбираме добре въпроса. Временно наетите, са работници сключили срочен трудов договор за определен срок или под условие. Едва ли е необходимо някакъв специален статут да им бъде определен в закон.

БСК:

Да, необходимо е нормативно уреждане, защото за разлика от субконтрактора, сключил търговски договор за извършване на определена дейност, дейността на агенцията за временна заетост може да се ограничи само до наемане на определени лица и предоставянето им на предприятието – потребител, като последното само да организира трудовата им дейност.

БТПП:

Налагат се известни уточнения относно осигурителните права на сезоните работници в България, тъй като нормативно не е ясно регламентиран техния статут. С оглед спецификата на различните трудови правоотношения, за по-детайлна регламентация на статута на временно наетите лица, като по-гъвкав метод може да се използва колективното трудово договаряне, посредством което да се уговорят конкретните клаузи дефиниращи тази проблематика.


d.
Organisation of working time

The failure of the extraordinary EPSCO Council of 7 November 2006 to reach an agreement has highlighted how the provisions of Directive 2003/88/EC and the relevant ECJ jurisprudence
 remain particularly challenging for certain sectors such as health.
The Commission is now reviewing the situation in the light of the stalemate in the Council.
	Question
11. How could minimum requirements concerning the organization of working time be modified in order to provide greater flexibility for both employers and employees, while ensuring a high standard of protection of workers' health and safety? What aspects of the organization of working time should be tackled as a matter of priority by the Community?
Въпрос №11. Как биха могли да се изменят минималните изисквания, засягащи организацията на работното време, така че да се осигури повече гъвкавост и за работодателите и за служителите, като в същото време се осигурява висока защита на здравето и безопасността на работниците? С кои аспекти от организацията на работното време Общността трябва да се заеме приоритетно?

КНСБ:

Няма съмнение, че работното време е един от съществените елементи на трудовото правоотношение. Включително и на тезата за т.нар. гъвкава заетост.

В него, като във фокус, при това предимно противоречиво, се преплитат интересите на работодатели и работници. В тази посока могат да се търсят нови, модерни решения, но не за сметка на интересите на работниците, за сметка на тяхната възможност да разполагат с лично свободно време, както и такова необходимо за  семейството, дома и децата. Всякакви, възможни  решения в посока засягане интереса на работниците, и удовлетворяване интереса на работодателя следва да се подчинят на принципите за :

- гарантиране на доброволност на решението на работника за излизане извън стандартите;

- висока компенсация в пари, т.е. значително завишени размери на трудовото възнаграждение за работа при такива условия, както и някои други компенсации-храна, напитки, почивки и други;

- забрана за излизане извън стандартите за определена категория работници и служители.

Определено считаме, че в Българското трудово законодателство са възприети  изключително гъвкави решения по отношение на работното време. Липсата на добър мениджмънт от страна на някои работодатели не бива да се компенсира с по-високи възможности по отношение на работното време дадени им със закона.   

БСК:

Целесъобразно е разширяването на възможностите за удължаване на работното време при наличие на съгласие на работника и при гарантирана минимална междудневна и междуседмична почивка. Предвид на сезонния характер на дейността в редица отрасли на българската икономика би трябвало да подкрепиме удължаването на референтния период за компенсиране на изработените в повече часове на 12 месеца. Това ще позволи задържането на сезонните работници през „слабия” сезон. Необходимо е да се отбележи, че за разлика от другите страни в ЕС българското законодателство не позволява с колективни договори и споразумения да се дерогират законовите разпоредби за работното време и почивките. Освен това у нас междудневната и междуседмичната почивка са с един час повече, отколкото в ЕС.

БТПП:

Въпреки че са императивни, разпоредбите на КТ касаещи почивките на служителите /междудневната, която не може да бъде по-малко от 12 часа и седмичната най-малко 48 часа/, дават възможности за изключения, които да доведат до удължаване на работното време, което прави работния процес по-гъвкав. В същото време като компенсация е предвидено задължително предоставяне на допълнителни почивки, което осигурява защита на здравето на работника. Изменение, на тази регламентация в положителна насока може да се направи с оглед разширяването на приложното поле на изключенията, когато е позволено удължаването на работното време /въз основа на разпоредбите на чл. 136 а КТ годишно е възможно удължаването за 60 дни, като най-много 20 от тях са последователни/. Би могло да се предвиди удължаването на работното време да се прилага повече пъти през годината и евентуално повече последователни дни, оглед по-голяма гъвкавост на производствения процес. Изискването за предварително уведомяване на Инспекцията на труда също би трябвало да отпадне, тъй като до голяма степен затруднява реализацията на чл. 136 а КТ. С оглед съблюдаване на нормите за защита здравето на работниците обаче този държавен орган би трябвало да бъде информиран за подобен факт макар и след фактическото удължаване на работното време.      


e.
Mobility of workers
The consistent application of EU labour law can be put in question, particularly in the context of the transnational operation of businesses and services, through the variations in the definitions of worker used in different directives. This is of particular concern when it comes to the situation of frontier workers
.
Outside of the specific context of freedom of movement of workers, most EU labour law legislation leaves the definition of ‘worker’ to the Member States. It has been argued that Member States should retain discretion in deciding the scope of the definitions of ‘worker’ used in different Directives. Continued reference to national rather than Community law could, however, affect worker protection especially where freedom of movement is at issue. Difficulties associated with the different definitions of worker have emerged particularly in connection with the implementation of directives on posting of workers and transfers of undertakings. Divergence in the scope of national definitions of ‘employee’ in such circumstances is difficult to reconcile with the Community's social policy aims of striking a balance between a flexibility and security for employees.

	Question

12. How can the employment rights of workers operating in a transnational context, including in particular frontier workers, be assured throughout the Community? Do you see a need for more convergent definitions of 'worker' in EU Directives in the interests of ensuring that these workers can exercise their employment rights, regardless of the Member State where they work? Or do you believe that Member States should retain their discretion in this matter? 
Въпрос №12. Как могат да бъдат осигурени работните права на работниците, опериращи в транснационален контекст, и по-специално граничните работници, в цялата Общност? Виждате ли нужда от по-сходни дефиниции на “работник” в европейските директиви в интерес на осигуряването на тези работници на възможността да упражняват работните си права независимо от страната членка в която работят? Или вярвате, че страните-членки трябва да запазят свобода на действие по отношение на този въпрос?

КНСБ:

Нашата трудово правна практика не предлага такива проблеми (работници действащи в транснационален контекст или граничните работници), поради което ни е трудно да вземем отношение по тоз въпрос.

Що се отнася до изясняването на понятието “работник” сме на мнение, че то следва да се унифицира на базата на един внимателен анализ за това кои са обективните характеристики на отношението в което изпада физическото лице, наречено “работника”. Вече изложихме някои виждания в отговора на въпрос №7 и №9.

Работникът обективно е такъв, какъвто го характеризира отношението. Без значение в коя страна от общността се реализира това отношение. Именно отношението следва да се дефинира от което ще е възможно и дефиницията на понятието “работник”. Възможни са и някои гранични (с други правоотношения) категории работници при които преобладава обаче трудовото правоотношение. Те също трябва да бъдат обект на изследване и дефинирани в посока “работник”.

БСК:

Проблемът трябва да бъди решен в националните законодателства, като се дефинират ясно критериите за наемен работник и самонаето лице (вж. т.7). Що се отнася до граничните работници, за тях трябва да се прилага законодателството на страната, в която работят.

БТПП:

Дефинирането по еднозначен начин на термина работник на ниво европейско право ще спомогне за премахването на противоречията, които съществуват в момента поради различният смисъл, с който е натоварен в отделните актове и държави. Унифицирането на това понятие ще изясни относно кои лица ще се прилагат трудово правните норми. Смятаме, че в тази насока Общността трябва да даде определение на термина „работник”, коeто да е с еднаква смислова натовареност във всички страни членки. Правното средство посредством, което да се реализира това унифициране би трябвало да бъде регламент, за да има задължителна обвързваща сила по отношение на всички държави. Така ще се премахне и проблемът свързан с лицата работещи в различни страни, тъй като ще се унифицира техния статут.


f.
Enforcement issues and undeclared work 

Enforcement mechanisms should be sufficient to ensure well functioning and adaptable labour markets, to prevent infringements of labour law at national level and to safeguard workers rights in the emerging European labour market
. In this context, undeclared work appears as a particularly worrying and enduring feature of today's labour markets, often associated with cross-border labour movements. Being the main contributing factor to social dumping, it is responsible not only for the exploitation of workers but also for distortions to competition. In October 2003 the Council adopted a resolution calling on Member States to address this problem
. Suggested measures included preventative measures and sanctions, as well as partnerships between social partners and the public authorities at national level to tackle undeclared work. These measures are currently reflected in a mix of incentives for transformation of undeclared work into regular work; sanctions and penalties; better links with the tax system and benefits; and administrative or fiscal simplification. 

The problem was identified by UNICE/UEAPME, CEEP, ETUC, as an integral part of the balance between flexibility and security, as topics for joint analysis in the EU Social Partners work programme for 2006-2008
. 

Labour Ministries and their services have a crucial role to play in monitoring the application of the law, collecting reliable data on labour market trends and changing work and employment patterns, and designing effective and dissuasive sanctions, to combat undeclared work and disguised employment relationships. In the case of mobile workers in road and maritime transport, the transnational and offshore nature of operations in these sectors makes enforcement a particularly challenging task
.

There should be more effective cooperation at national level between different government enforcement agencies, such as labour inspectorates, social security administrations and tax authorities. Improvements in the resources and expertise of these law enforcement authorities, and in their cooperation with partners, can contribute to reductions in the incentives to undeclared work.
Strengthened administrative cooperation at the EU level may also assist the Member States in detecting and tackling abuse and evasion of labour rules so as to ensure compliance with Community law. Article 10 TEC establishes a general rule imposing mutual duties of genuine co-operation and assistance on the Member States and the Community Institutions and requiring that appropriate measures be taken to help achieve the aims of the Community. Illegal practices with an international dimension only serve to highlight the need for increased co-operation at the EU level to improve the strategies and inspection tools used in assessing working conditions and labour practices.

	Questions

13. Do you think it is necessary to reinforce administrative co-operation between the relevant authorities to boost their effectiveness in enforcing Community labour law? Do you see a role for social partners in such cooperation?

Въпрос №13. Мислите ли, че е необходимо да се засили административното сътрудничество между съответните органи, за да се увеличи тяхната ефективност в прилагането на трудовото законодателство на общността?  Виждате ли роля за социалните партньори в подобно сътрудничество?

КНСБ:

Трудовите правоотношения, вкл. съпроводени от различни модификации, наложени под напора на научно-техническия процес, новите информационни технологии, процеси на глобализация и т.н. са в основата на създаването на брутния вътрешен продукт на функционирането на социалните системи и системите за управление в държавите членки на ЕС. Това обуславя тяхната висока значимост във всички възможни посоки на измерението й. Те имат особена, съществена роля, в системата от обществени отношения, чрез които функционира обществото, държавата. Ето защо според нас всякаква форма, форми, на засилено, активно ангажиращо административните власти към сътрудничество с оглед повишаване на тяхната ефективност при налагане трудовото законодателство на Общността е наложително. Не бива да се допускат изкривявания и сътресения в тези отношения защото те имат базов характер спрямо останалите обществени отношения. 

За ролята на социалните партньори вече дадохме отговор по въпрос №1. Няма пречка за предоставяне на по-висока роля и отговорност на социалните партньори и в тази посока. В този смисъл няма противоречие между написаното тук и в предходния абзац на отговора на въпрос № 12.

БСК:

Националните контролни органи трябва да упражняват контрол за прилагането на трудовото законодателство на Общността на тяхна територия както по отношение на работодателите от собствената им страна, така и на работодателите от другите страни-членки. Социалните партньори могат да имат сигнална функция.

БТПП:

Недекларираният труд е една от основните причини за ниския жизнен стандарт на работниците, тъй като той се характеризира с по-лошо заплащане и неосигуряване  за социалните и здравни рискове. Често пъти изискванията за здравословни и безопасни условия на труд не се спазват. В същото време недекларираният труд представлява нарушение на свободната конкуренция, тъй като обикновено трудовите възнаграждения, които се получават са доста под минималните граници на обикновено взиманите в даден бранш за легално предоставян труд. 

В България проблемът с недекларирания труд до голяма степен е решен  посредством чл. 62, ал. 3 от КТ по силата на който в тридневен срок от сключването на трудовия договор, работодателят или упълномощено от него лице е длъжен да изпрати уведомление за това до съответната териториална дирекция на Националната агенция за приходите. По този начин и чрез активната дейност на Инспекцията по труда, в чийто правомощия се включва и извършването на множество проверки относно спазването на трудовото законодателство, би се ограничило до голяма степен това явление. За тази цел ефективно би било да се увеличи броя на инспекторите, като регулярно се провежда обучение, което да ги запознава с правната и фактическа сложност на проблема. Смятаме, че предприемането на подобни мерки на общностно ниво биха имали ефект, тъй като недекларирания труд в ЕС се характеризира със същите специфики, както и в отделните държави.

Социалните партньори играят важна роля в борбата с недекларирания труд, тъй като разполагат със значителна информация относно фактическите му проявления. Освен събирането и анализа на данни, те биха могли да участват в разработването на проекти на нормативни актове и формулирането на политиката за борба с това социално явление, самостоятелно или посредством участието си в трипартитните органи. Ефективно би било обучението на инспекторите по труда и другите държавни служители да се организира и провежда от социалните партньори.   

14. Do you consider that further initiatives are needed at an EU level to support action by the Member States to combat undeclared work?

КНСБ:

Въпрос №14. Считате ли че са необходими допълнителни инициативи на европейско равнище, за да се подкрепят дейността на страните-членки в борбата с недекларираната работа?

Ако става въпрос за неформалната икономика - категорично да. Няма място за неформална икономика при желание за висока степен на регулираност на трудовите правоотношение, чрез закона и по договорен път.

БСК:
 Ефективен контрол може да се упражнява само от националните контролни органи. Ако този контрол обхваща всички работодатели на тяхната територия, независимо от това, къде са регистрирани, общоевропейски инициативи не са необходими. Тук можем да посочим, че въведените в България мерки срещу неформалната икономика и заетост са най-строги и дори уникални в рамките на ЕС. Считаме, че трябва да търсим намаляване на административните процедури и тежести, свързани с тези мерки, без да създаваме условия за ново разрастване на недекларираната работа.
БТПП:

Само последователното и системно провеждане на горепосочените мерки за борба с недекларирания труд, биха имали ефект. В същото време трябва внимателно да се следи динамиката на пазара на труда, за да бъдат адекватни приетите нормативни разпоредби и предприетите фактически действия. Задължителното регистриране на сключения с работника договор от административния орган на държавата, където се престира труда и активното провеждане на проверки за спазване на това изискване са сериозни предпоставки за ефикасно противопоставяне срещу недекларирания труд. Ефективно би било да се разшири ролята на неправителствените организации /например да им се предостави правомощието за осъществяване на някои инспекционни и/или регистрационни дейности/.   
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