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ИЗПОЛЗВАНА ЛИТЕРАТУРА

УВОД
Работната заплата е една от противоречивите икономически категории. В нея се срещат преките икономически интереси и очаквания на работниците и служителите, на работодателите и на държавните институции.
По определението в Конвенция № 95 на Международната организация на труда от 1949 г. в чл.1 е записано: "…"работна заплата", независимо от наименованието и начина на изчисляването и, означава възнаграждение или доходи, които могат да бъдат оценявани в пари и определяни по споразумение или от националното законодателство и се дължат по силата на писмен или устен договор от работодателя на трудещия се за работа, която изпълнява или предстои да бъде изпълнена, или за услуги, които са извършени или предстоят да бъдат извършени."
По силата на тази Конвенция трудовото възнаграждение по принцип се изплаща в пари. По изключение, в зависимост от конкретните условия и действуващото законодателство в страната, постигнатите споразумения и подписаните трудови договори между синдикатите и работодателските сдружения или между работодателя и работника /служителя/, част от заплатите може да се изплащат и в натура.

Според трудовото законодателство у нас, допълнителните трудови възнаграждения или част от тях може да се изплащат в натура, ако това е предвидено в акт на Министерския съвет, колективен или индивидуален трудов договор /Кодекса на труда чл.269,т.2/.

Работната заплата като икономическа категория е свързана с трудовия пазар, механизмите на неговото функциониране и спецификата на взаимоотношения между основните субекти на трудови отношения - работодател и наемен персонал.

Работната сила е стока и това налага тя да има цена. Тази цена се разглежда като доход на работниците и служителите за положения труд, за работната сила, която изразходват в трудовия процес. От тази гледна точка работната заплата може да се определи като възнаграждение или изработка, установени в съответствие със споразумение или националното законодателство, което по силата на устен или писмен договор на наемане, работодателят изплаща на работниците и служителите за труда, който или е положен, или трябва да бъде положен, или за услугите, които са оказани или трябва да бъдат оказани. Положеният труд трябва да бъде възмезден (чл. 242 от КТ).
В икономически план работната заплата е част от Брутния вътрешен продукт, която работниците и служителите получават в съответствие с положения труд. Тя е главния фактор, обуславящ степента на задоволяване на материалните и културните потребности на населението и общото равнище на неговото благосъстояние. Затова мотивиращата роля на работната заплата е много голяма, защото получаването на по-високо възнаграждение се явява възможност за закупуване на повече потребителски стойности.
В строителството като отрасъл на материалното производство работната заплата изпълнява същата роля и задачи, които бяха посочени по-горе. Тя се използва като съществена съставна част от икономическия механизъм за управление на производствено-стопанската дейност в рамките на целия отрасъл и в отделните строителни организации и поделенията им.
Организацията и заплащането на труда в строителството е отраслова икономическа дисциплина, която изучава основните принципи, намиращи се в неразривна връзка с изискванията на икономическите закони.

Работната заплата стимулира повишаването на квалификацията на работниците, усъвършенстването на технологията и организацията на строителното производство, повишаване на качеството на строителната продукция и пр. Значението на работната заплата за строителството се повишава още повече от обстоятелството, че трудопоглъщаемостта на строителното производство е сравнително по-голяма, отколкото в повечето от останалите отрасли на материалното производство.
При действието на закона за стойността и наличието на стоково-парични отношения в икономиката материалната заинтересованост на работниците се намира главно в размера на работната заплата и начина на нейното определяне. Чрез работната заплата в работниците и служителите се пораждат ефективни материални стимули. Именно тази връзка с материалната заинтересованост превръща икономическата категория работна заплата в мощен икономически лост за въздействие върху производствено-стопанската дейност на хората в предварително определени, желани от ръководството насоки, в ефикасно средство за управление на икономиката.
Целта на тази разработка е да намери и посочи такава организация на работната заплата, която да играе роля на мощен стимулатор за работниците и служителите при изпълняването на техните задължения, а това, от своя страна, довежда до повишаване производителността на труда, качеството, съкращаване на сроковете за изпълнение и въвеждане на обектите в действие. Задачите, които си поставя разглежданата разработка, са:
1. Да анализира използваната система на заплащане на труда 

2. Да изучи регулирането на средствата за работната заплата и договарянето на възнаграждението в колективния трудов договор.

3. Да се анализират видовете допълнителни трудови плащания и условията, които ги пораждат.

Глава І. Работната заплата в строителството в условията на пазарна икономика
1. Характеристика и функции на работната заплата
В условията на пазарна икономика работната заплата неизбежно приема характера на стока, макар и специфична, и се подчинява на действието на пазарните механизми.
Съгласно законите на пазара и стоково-паричните отношения работната заплата представлява паричен израз на стойността на работната сила, т.е. тя придобива качествата и функциите на икономическата категория цена на работната сила. Нейният размер се определя от количеството и качеството на полагания труд, от величината на неговите полезни резултати и от съотношението между търсенето и предлагането на трудовия пазар. Изпълнявайки своите социални функции, държавата регулира формирането на работната заплата и въобще на трудовите отношения.

Работната заплата служи като мярка за участието на трудещите се в разпределението на обществения продукт. Т яе главен фактор, обуславящ степента на задоволяване на материалните и културните потребности на населението и общото равнище на неговото благосъстояние. Чрез работната заплата в работниците и служителите се пораждат ефективни материални стимули. От правилната организация на работната заплата с оглед на целите на материалното стимулиране зависи в най-голяма степен успешното, ефективно функциониране на цялата система.
Работната заплата, като сложна икономическа категория преплита преките интереси на работниците и служителите, работниците и държавата.

Работниците и служителите очакват, че чрез работната заплата ще се разрешат по-голяма част от интересите им, свързани с възпроизводството на работната сила, т.е. че чрез работната заплата ще могат да се издържат на един среден за страната стандарт на живот.
За работниците работната заплата е доход, който се получава срещу изразходвания труд. Този доход се получава в съответствие със споразумението с работодателя.

За работодателите работната заплата е разход, който те правят по силата на споразумение с работниците и съответното законодателство.
Държавата и държавните институции се надяват, че чрез работната заплата ще бъдат защитени нископлатените работници
, ще се решат някои социални проблеми, икономически и политически такива. Според конвенция на МОТ от 1949 г. Работна заплата е всяко възнаграждение, изчисляемо в пари и установено със споразумение и националното законодателство, което по силата на писмен или устен договор работодателят заплаща за труда. По силата на тази конвенция работната заплата трябва да отговаря на няколко условия:
1) да се заплаща в пари. По изключение може част от работната заплата да се заплаща в натура, ако има такъв обичай и разпореждане от МС. Това заплащане е само в продукти от лично потребление.
2) задължително е работната заплата да е в пари в национална валута или в друга, ако е законоустановена. Не в ценни книжа, акции или др.
3) работната заплата се заплаща в брой. По изключение и по банков път.
4) работодателят не може да ограничи работника да изхарчи работната си заплата.
5) удръжки от работната заплата се правят сам в случаи, определени от закона, колективния трудов договор и съда и не повече от 50 %. При фалит на предприятието държавата плаща дължимите работни заплати.
6) работната заплата трябва да се плаща регулярно в определени от държавата срокове, в работен ден и близо до работното място.
В строителството като отрасъл на материалното производство работната заплата изпълнява същата роля и задачи като горепосочените. Тя се използва като съществена съставна част на икономическия механизъм за управление на производствено-стопанската дейност в рамките на целия отрасъл и в отделните строителни организации и поделенията им.
Работната заплата по своята същност изпълнява няколко основни функции:
1) възпроизводствена;

2) стабилизираща;

3) мотивираща.

Възпроизводствена функция – работната заплата представлява средство за живот. Чрез нея се възмездява работещият за изразходваната от него работна сила в процеса на труда. При дадено равнище на цените на продуктите и услугите, на данъците и осигурителните плащания, работната заплата трябва да гарантира обичайния жизнен стандарт за страната и нормалното възпроизводство на работна сила. Това означава, че тя трябва да осигурява възобновяване на изразходваната в процеса на работата сила, а от друга страна да осигурява продължение на рода, създаване и обучение на нова работна сила. За да изпълнява тази функция, в работната заплата трябва да се отчетат следните групи разходи:
- инвестиции на семейството за обучение на работната сила, за нейното създаване и възпитаване;

- разходи за нервно-психическа и физическа енергия в конкретния трудов процес;
- разходи за поддържане на интелектуалното равнище на професионалните квалификационни качества на действащата работна сила.
Стабилизираща функция – произтича от мястото, което заема работната заплата в парите, които се намират в обращение, колкото е по-голямо мястото на работната заплата в парите в обращение, толкова е по-голямо значението на работната заплата. С нарастването на работната заплата ще се увеличи и делът, който хората могат да изразходват за закупуване на стоки и услуги.
Мотивираща функция – цената на труда, нейното равнище, структура и начина, по който се определя, са част от мотивиращите фактори, определящи поведението на работниците в трудовия процес. При равни условия равнището е това, което определя готовността на търсещия работа да приеме предложението на работодателя или да отклони и се насочи към работодател, който предлага по-високо заплащане. Равнището на работната заплата мотивира трудовото поведение на работника, готовността да се идентифицират с целите и икономическите интереси на организацията. При определяне равнището на работната заплата, която удовлетворява изискванията на работника, може да се постигне пълно реализиране на физическите и интелектуални умения. Работната заплата мотивира и създаването на стабилен трудов колектив, мотивира към повишаване на образованието и квалификацията на строителните работници.
4. Форми и системи на работната заплата в строителството
Работната заплата обикновено се формира от две основни части – основно и допълнително възнаграждение. Всеки от елементите на трудовото възнаграждение подлежи на уговаряне между страните. Обикновено работодателят е страната, която предлага конкретния размер.
Преди да определи размера на предлаганото основно възнаграждение, работодателят трябва да установи начина, по който то ще се формира. В предприятието, самостоятелното звено или конкретното работно място. Във всички случаи ръководителят е този, който определя избора на система на заплащане.

При действието на закона на стойността и наличието на стоково-паричните отношения в икономиката, материалната заинтересованост на работниците се намира главно в размера на работната заплата и начина на нейното определяне. Чрез работната заплата в работниците и служителите се пораждат ефективни материални стимули. Именно тази връзка с материалната заинтересованост на работниците превръща икономическата категория работна заплата в мощен икономически лост за въздействие върху производствено-стопанската дейност в предварително определени, желани от ръководството насоки, в ефикасно средство за управление на икономиката.
Съществуват две главни форми за заплащане на труда: сделна и повременна.

Сделната форма на заплащане на труда е основната и най-широко употребяваната форма за организация на работната заплата в строителството. По нея се заплаща трудът на над 90 % от общия брой на всички строителни работници. Тя отразява пълно и последователно принципа на заплащане според количеството и характера на труда. Сделната форма съдържа ефикасно действащи стимули към повишаване производителността на труда и квалификацията на работниците, подобряване организацията на труда, овладяване и усъвършенстване на строителната техника, прилагане на прогресивни методи на работа и др.
Размерът на работната заплата на работника за определено време се обуславя непосредствено от количеството доброкачествена продукция, произведена за същото време.

Сделната форма на работната заплата се прилага по няколко различни системи:

- пряка сделна система – заплатата на работника се пресмята по установена сделна разценка. Размерът на работната заплата е винаги пропорционален на количеството изработена продукция. Колкото по-висока е производителността на труда, толкова повече нараства и работната заплата. Личната материална заинтересованост на работника от получаване на по-голяма работна заплата съвпада с интересите на обществото за увеличаване обема на продукцията и повишаване на производителността на труда.

- сделно-прогресивна система – продукцията, изработена над нормата, се заплаща по прогресивно увеличаваща се разценка. Колкото по-висок е процентът на преизпълнение на нормата, толкова по-висока е разценката, по която се изчислява работната заплата за наднормената заплата. При тази система обаче сделната работна заплата може да нарасне с по-бърз темп от производителността на труда, поради което системата се прилага по изключение.
- сделно-премиална система – към изчислената по средни разценки работна заплата се прибавя и допълнително възнаграждение – премия за достигане на определени количествени и качествени показатели, при спазване на установени технически, технологически, стопански и други условия. Тази система е особено подходяща за многофакторно заплащане на труда и за момента се прилага широко в страната.
- акордна система – предварително се определя на бригадата сумата за работна заплата и се изчислява по диференциални или уедрени разценки за различните видове работа, свързани с получаването на крайната продукция. Работата се възлага на бригадата чрез специален акорден наряд, в който се определя целият обем работа с крайния измерител на продукцията, размерът на полагаемата работна заплата по сделни разценки и срокът за изпълнението. Акордната система е най-прилаганата в строителството.
- акордно-премиална система – най-прогресивната, резултатна и стимулираща система на заплащане на труда в строителството. Премирането се извършва за предсрочно изпълнение на акордния наряд, както и по други подбрани фактори – показатели. Срокът за изпълнение на възложената работа се определя съобразно оперативния план-график, числеността на работниците и средното изпълнение на трудовите норми. Работниците знаят предварително каква работа трябва да бъде извършена, каква работна заплата ще получат за нея и какви допълнителни възнаграждения ще си осигурят при съкращаване срока на изпълнение на останалите показатели. Това повишава материалната заинтересованост и позволява добре да се организира работата, като по този начин се увеличава производителността на труда и се ускорява въвеждането на обектите в действие.
Повременната форма на заплащане на труда в строителството се изразява в определяне размера на работната заплата съобразно количеството на отработеното време, а не според обема на произведената продукция или извършена работа. Заплаща се на ден или на месец на база на основните месечни работни заплати за трите квалификационни степени на всички категории заети лица в различните производства и дейности. Прилага се в две разновидности:
- обикновена повременна система – работната заплата се определя в зависимост от фактически отработени човекодни или отработената част от месеца и съответната основна месечна работна заплата на работника или служителя. Недостатък на системата е липсата на материална заинтересованост от увеличаване обема на продукцията и отсъствието на стимули за повишаване производителността на труда. Тя се прилага обикновено за работници, незаети пряко в материалното производство.
- повременно-премиална система – създава у работниците материална заинтересованост към повишаване на производителността на труда или подобряване на работата чрез въвеждането на допълнителни възнаграждения за изпълнението на определени показатели. Такива доплащания са установени за различни групи работници, работещи не по трудови норми, от основното и неосновното производство, и други, както и за всички щатни служители.
Системите на работната заплата са средство за определяне на трудовото възнаграждение на работниците и служителите. Системата е единство от правила, принципи, стандарти, процедури и др., за оценяване на положения труд на работниците и служителите и чрез нея се цели да се оцени труда на всеки работник и служител и неговия труд да се постави в определени рамки. Чрез нея се стреми да се създадат условия за социално равновесие, цели се да се задържат работниците във фирмата или да се привлекат нови.

Изборът на система и форма на заплащане на труда се съобразява с характера на стопанската дейност и специфичните задачи, изпълнявани от отделните работници и служители. Всяка строителна организация въз основа на конкретните си задачи и на база на действащата наредба съставя свои “вътрешни правила за организация на работната заплата”.
Изборът на система за организация на работната заплата в предприятието е право на работодателя. При това той се ръководи преди всичко то интересите на предприятието, като е длъжен да се съобразява с установените в трудовото законодателство изисквания и ограничения. Например за работа при пълно работно време на никакво основание не може да се договори работна заплата, чийто размер е по-нисък от определената от министерския съвет минимална за страната работна заплата. Дори и работникът да се съгласи да приеме и да подпише такъв договор, тази клауза от него ще бъде недействителна и при възникване на трудов спор най-вероятно ще бъде отменена от съда или от самия работодател (чл. 8, ал. 4 и чл. 74, ал. 4 от КТ).
5. Договаряне на работната заплата

Както е известно, работната сила е стока и това налага тя да има цена. Тази цена е работната заплата. Тя се определя от конкретните икономически условия и от състоянието на пазара на работна сила. Стоково-паричните отношения изискват по пазарен път да се определя работната заплата. Това се постига чрез съгласуване на различни интереси. У нас интересите се съгласуват чрез колективно и индивидуално договаряне на работната заплата.
На държавно равнище – между Министерския съвет и представителите на синдикатите и работодателите, а на равнище на предприятието между работодателите и синдикатите.
Основните изисквания или договаряне на работната заплата, за да се определи нейният размер, динамика и организация на заплащането, са: количеството и качеството на труда; условията, при които ще се полага той, осигуреността с парични средства, икономическите условия. Важно изискване при договарянето на работната заплата е включването на текстове, които уреждат системата на заплащането на труда – повременна, сделна и т. н., а така също и допълнителните възнаграждения (за нощен труд; за лоши условия на труд и др.).
Договарянето на работната заплата може да бъде индивидуално и колективно.
Индивидуалното трудово договаряне – определя се в зависимост от постигнатите крайни резултати от труда на работниците и на основата на изпълнението на установени критерии и показатели, предвидени във вътрешните правила за заплащане на труда. Моделът на индивидуалното договаряне на работната заплата е господстващ в страните с пазарна икономика. При него всяка организация си сключва индивидуално договори с работниците и служителите и им плаща според договореното сумите за работна заплата.
Конкретно за отрасъла строителство, при бригадната организация на труда най-важен трудов колектив са производствените бригади и технологическите екипи, които по правила са обособени на бригадна стопанска сметка и работят или на бригаден акорд, или по нормирано задание.
При бригадния акорд работата се възлага на бригадата по договор, с който се уточняват количеството и качеството на продукцията, сроковете и условията за изпълнението. Средствата за работна заплата на бригадата се определят като разлика между разчетната цена на продукцията и фактическите материални и други разходи.

Когато бригадата работи по нормирано задание, сумата на полагащата ù се работна заплата се образува на основата на средствата за работна заплата за единица продукция, изчислени по вътрешни норми и нормативи за разход на труд, и количеството на произведената качествена и предадена в срок продукция.
Начинът на формиране на индивидуалната работна заплата при различните категории заети лица обуславя нейния еднакъв състав, който включва четири части:
· текущо трудово възнаграждение, съответстващо на получените резултати от индивидуалния труд;
· награди и други възнаграждения;

· допълнителни възнаграждения по Кодекса на труда и други нормативни актове;
· възнаграждения за постигнати годишни резултати.

Най-съществен момент при съставяне на индивидуалната работна заплата е определянето на личния принос. Индивидуалното трудово правоотношение е отношението, което възниква между работника или служителя и работодателя при предоставяне на работна сила.
Правната уредба се съдържа в глава V, чл. 61-115 от КТ и Наредба № 4 от 11.05.1993 г. За документите, които са необходими за сключването на индивидуален трудов договор.
Колективното трудово договаряне представлява система, чрез която организацията на наемните работници, на работодателя или упълномощени от тях лица изготвят и подписват определени документи (споразумение, договори, анонси), които адаптират разпорежданията, произтичащи от трудовото законодателство към местните условия. Тази документация не трябва да противоречи на съществуващото законодателство и другата действаща нормативна материя.

Колективният трудов договор (КТД) е правно средство, чрез което страните (синдикалната организация и работодателя) уреждат по-благоприятни условия на труд от установените в разпоредбите на нормативните актове за членовете на синдикалната организация и присъединилите се към КТД работници или служители.
Правната уредба на КТД се съдържа в глава IV, чл. 50-60 КТ. Колективното трудово преговаряне се ползва с широка международна закрила и признание, изразени чрез Конвенция № 98 на Международната организация по труда, относно правото на организиране и колективно преговаряне.
Предмет на КТД са въпросите на трудовите и осигурителните "отношения на работниците и служителите, които не са уредени с повелителни, а с диспозитивни разпоредби на закона (чл. 50, ал.1 КТ). С колективния трудов договор могат да се уредят и въпроси на трудовите отношения, които нямат никаква уредба в закона.
Правната уредба на сключването на КТД на равнище предприятие се съдържат в разпоредбата на чл. 51а КТ.
Страните по КТД в предприятието са работодателят и синдикалната организация.
Проектът на КТД се изготвя и представя от синдикалната организация. Тя има правен интерес да договори по-благоприятни условия на труд за своите членове от тези, установени в нормативните актове. Работодателят няма същия правен интерес, какъвто има синдикалната организация.
Синдикалната организация трябва да има необходимата информация за икономическото и финансовото състояние на предприятието. Задължението на работодателя да представи необходимата информация по чл. 52, ал.1, т.2 КТ подробно е изяснено в раздела "Колективно преговаряне". Такава информация той следва да представи преди изготвянето на проекта на КТ Д.
Когато в предприятието има повече от една синдикална организация, т.е. две, три, четири и повече - те представят общ проект.
Действието на колективния трудов договор спрямо работниците или служителите в предприятието е уредено в чл. 57 КТ. Колективният трудов договор има директно действие в съдържанието на индивидуалните трудови правоотношения на работниците и служителите, членове на синдикалната организация - страна по договора.
С изтичане на срока на КТД неговото действие се преустановява. При това положение уговорените с него по-благоприятни условия от установените в закона ще имат своето действие и след изтичане на срока му, само при положение, че преди това са били отразени в индивидуалните трудови договори на всеки работник или служител по силата на едно безсрочно писмено споразумение по чл. 119 КТ, сключено между него и работодателя.
По силата на Кодекса на труда работодателите са задължени да водят преговори по отношение на работната заплата. Обикновено тези преговори са част от КТД. Ако не се стигне до споразумение при воденето на преговорите, проблемите се уреждат чрез закона. Въпроса се решава чрез арбитър или по съдебен път.
В договорите за работна заплата се включват задължително:
1) размера на минималната работна заплата
2) видовете   и   размера   им   -   допълнителни   трудови
възнаграждения
3) начините за оценяване труда на работниците, връзката между работната заплата и условията на труд.
Социално осигеряване-елемент на цената на труда. Същност и форми на осигурителна защита.

Социалното осигуряване е съвкупност от обществени правила, мерки и социални плащания, гарантиращи социална сигурност на всички индивиди в дадена страна. 

Социалното осигуряване на работниците и служителите е задължително. Наемният работник е осигурен още от първия ден на постъпване на работа. Трудово - правното отношение непосредствено поражда и осигурително правоотношение.

Действуващата законова уредба за социално осигуряване в нашата страна, предпазва от полагането на труд без ползуването на обезщетения, помощи и пенсии при настъпване на осигурителния случай.

Като елемент на цената на труда социалното осигуряване се разглежда от позицията на работодателя и на наемния персонал.

Работодателите начисляват и внасят осигурителни вноски в полза на работниците и служителите за своя сметка. База за определяне на осигурителните вноски е брутното трудово възнаграждение на осигурените лица. Задължителните осигурителни вноски от работодателя са следните:

1. За фонд "Обществено осигуряване"

Нормативите за определяне размера на осигурителните вноски са утвърдени  от Кодекса за задължително обществено осигуряване /ДВ, бр.110 от 1999 г./ и Закона за бюджета на държавното обществено осигуряване" за 2000 г./ДВ, бр.1 от 2000 г./, както следва:

· за трета категория труд     - 28.7 %

· за втора категория труд     - 38,7 %

· за първа категория труд     - 43,7 %

· за кадрови военнослужещи- 35.7 %

· за учители                            - 33,0 %

2. За фонд "Професионална квалификация и безработица" /ПКБ/

Нормативно са утвърдени в Закона за закрила на безработицата и насърчаване на заетостта и са в общ размер на 4 %, като 3,2 % е за сметка на работодателя.

3. Един сравнително нов фонд "Здравно осигуряване". Размера на осигурителните вноски е определен в Закона за здравното осигуряване, който влезе в сила от 01.07.1999 г. и Кодекса за здравно осигуряване в общ размер на 6 %, като 4.8 % са за сметка на работодателя.

Тези осигурителни вноски, начислявани и внасяни за сметка на работодателя се отчитат счетоводно като разходи за дейността и водят до намаляване финансовия резултат и на облагаемата печалба на фирмата.

Осигурителни вноски за всички задължителни осигурителни фондове се удържат и от доходите на осигурените лица /лични вноски/, както следва:

· фонд "Обществено осигуряване"  -  7,0 %

· фонд "ПКБ"                                    -  0.8 %

·  фонд "Здравно осигуряване"        -  1.2 %

Тези осигурителни вноски също се приспадат от облагаемия доход на работниците и служителите.

Освен задължителното осигуряване за пенсия за изслужено време и старост, съществуват и други форми на осигурителна защита.

От 1993 г. у нас започна да се развива една нова форма на осигурителна защита - частната осигурителна система. Нейната цел и задачи са еднакви с тези на държавното осигуряване - социална защита при настъпил социален риск, на базата на предварително внесени осигурителни вноски. Но принципите на частното осигуряване са различни, т.е. всеки получава доходи пропорционални на натрупаните от него вноски. Така осигурените лица могат да получават много по-висока пенсия, тъй като размерът и зависи от дългогодишните им спестявания.

Глава ІІ. Анализ на състоянието на заплащане на труда в “Билдпрогрес”ООД
1. Характеристика на обекта на изследване.

Фирма “Билдпрогрес”ООД, има седалище в град София на адрес:

1113 гр. София, район "Изгрев", ул. "Фр. Ж. Кюри" № 20

Тел./факс: 963 08 77, 963 46 59, 963 77 54

Е-mail: bildprogress@sps-elsys.com
Тя е регистрирана по силата на закона за регистрация на лицата, извършващи търговска дейност – Търговският закон.
Съгласно регистрацията дружеството се задължава да води търговските книги, посочени от Търговския закон и Закона за счетоводството. Търговският регистър, който се води към окръжните съдилища, в района, където е седалището (централното управление) на фирмата, информира обществото за важни правни взаимоотношения на търговците с оглед постигането на по-голяма правна сигурност. Всякакви промени във фирмата, а именно: изменения в нейното наименование; изменение на лицата, които я представляват; откриване и закриване на клонове; преобразуване или обединяване; промяна в размера на капитала над определената величина подлежат на задължително вписване в търговския регистър в 7-дневен срок от промяната.

Регистрацията се извършва на основата на заявление от собственика или съдружниците. Към заявлението (име, местожителство, адрес, ЕГН, наименование, под което ще се извърши дейността, седалище и адрес на управлението на фирмата, предмет на дейност) се прилагат образци от подписите на лицата, които ще представляват предприятието и декларация, че не са лишени от правото да упражняват търговска дейност.

Предмет на дейност, с която фирма “Билдпрогрес”ООД е регистрирана както следва:

Проучване, проектиране, изграждане обекти в областта на жилищното, транспортното и инфраструкторното строителство; комплексно изпълняваме строителни обекти; авторски и инвеститорски контрол. Строителство, ремонт и поддържане на пътища и пътни съоръжения, градски комуникации и инфраструктурата около тях, научно - изследователска, проектантска, инвеститорска, инженерингова и търговска дейност в страната и чужбина, всички видове услуги със строителна и друга техника, превоз на пътници и товари, всяка друга дейност, незабранена от закона.

Основна дейност на фирма “Билдпрогрес”ООД ще се съсредоточи в жилищното  строителство, продажба на строителни материали и продукти, както и търговия с недвижими имоти, от една страна и в пътното строителство от друга.

Предвижда се специален екип от специалисти да извършва и допълнителни услуги, които са както следва:

· Проектиране 

· Заготовка на арматура 

· Железарска дейност 

· Металоконструкции - заготовка и монтаж 

· Водопроводни инсталации 

· Електро инсталации 

· Дърводелски услуги

· проектиране;

· строително предприемачество;

· изграждане на жилищни и административни сгради;

· строителство на туристически обекти – вилни селища, хотели, басейни и т.н.;

· застрояване на еднофамилни вили в изпълнение на градоустройство;

· вътрешноархитектурни и дизайнерски решения, 

· ремонт на жилища, офиси и хотели.

Очаква се пътното строителство в момента и в близките години да се финансира от Световната банка и Международния валутен фонд.

Предмет на дейност в областта на пътното строителство ще бъдат:

1. Изкопни и насипни работи в съответствие с различните    конструкции на пътища, тротоари, паркинги, открити гаражи, складови площи и вертикални планировки.

2. Изграждане и ремонтиране на: отводнителни съоръжения (улични оттоци и каналните им връзки) за плътни платна, паркинги, открити  гаражи, складови площи и вертикални    планировки; пътни основи от несвързани минерални материали – баластра, трошен камък, металургичен шлак и със свързващи органични вещества – битуминизиран трошен камък; асфалтобетонови настилки по абтомагистрали, градски улици,   площади, паркинги, открити гаражи и складови площи.

3. Изграждане на настилки от валиран бетон; панелни    релсови трамвайни пътища за междурелсие 1009 мм и 1435 мм.

По отношение на пътното строителство фирма “Билдпрогрес”ООД предвижда изготвянето на няколко проекта:

1. За  реконструкция на инженерната инфраструктура в гр.София. 

Обектите, за чиято реконструкция ще се финансира изготвянето на проекти в близките 6 месеца са както следва: бул. "Д. Несторов"; ул."Пиротска; бул. "Сливница"; бул. "Д. Петков"; бул. Рилска обител"; ж.к. "Овча купел"; ул."Н", ул."Средна гора"; ж.к. “Захарна фабрика”; ж.к. “Триъгълника-Надежда”; м. “Малинова долина”.                       

Характер на строителните работи - изграждане на нови и подмяна на амортизирани водопроводни, канализационни, топлопреносни и електромрежи, инжинерни съоръжения, изграждане на нови и подмяна на пътни настилки, пешеходни зони, трамвойни пътища и др.

2. По отношение на възстановяване на транзитни пътища обекти на фирмата ще бъде  автомагистрала “Хемус”

Характер на строителните работи - нивелетни изравнителни асфалтови пластове, полагане на износващи асфалтови покрития, ремонт на мостове и виадукти.

Изграждане на метрополитена в гр.София

Обект - Метро "София", както и обекти, съпътстващи метрото: бул. "Н. Цанов", бул "Христо Ботев",                       ПВ "Въртопо".

Характер на строителните работи - строителство на метростанции, метроучастъци, инжинерни съоръжения, пътни, канализационни, водопроводни, електро и хидроизолационни работи.

В областта на жилищното стоителство се предвиждат проекти, които да се финансират както от държавата, така и от чуждестранни инвеститори. Предвижда се изграждане на жилищен фонд, който да се изплаща разсрочено от купувачите му (в рамките на 20-30 години), при сравнително малка лихва. Според предварителните проучвания, направени от нает екип от специалисти разсрочено плащане ще внесе известно оживление на жилищния пазар, при което търсенето реално може да се изравни с предлагането. 

С течение на годините фирмата се разраства и в момента в нея работят специалисти с различен квалификационен състав – служители и работници: 1 главен технически ръководител, 7 обектови технически ръководители, 2 архитекти, проектант-конструктор, офис мениджър, 5 снабдители, 73 квалифицирани и 162 неквалифицирани работници на трудов договор, както и около 30 души на временни договори.

Матрица на силните и слабите страни,

заплахите и благоприятните възможности за “Билдпрогрес”ООД

	Силни страни
	Слаби страни

	1. Голям производствен капацитет 

2. Поддържане на ниски цени при добро качество 

3. Наличие на висококвалифициран персонал

4. Патентна чистота

5. Силна маркетингова дейност

	1. Затруднено финансово състояние

2. Малък пазарен дял

3. Недобре функционираща дистрибуционна мрежа

4. Липса на дългогодишен опит

	Благоприятни възможности
	Заплахи

	1.Привличане на нова група клиенти от конкурентите

2.Възможност за увеличаване на собствените задгранични дилъри и предоставянето на изключителни  права за реализация

4.Възможност за навлизане на нови пазари  
	1.Нестабилна икономическа среда 

голяма динамика и хаотично движение

на цените на суровините , валутен курс ,инфлация

2. Засилване на конкуренцията в отрасъла

3. Зависимост от доставчиците по отношение oсигуряването със суровини и материали




Клиенти на фирмата са бюджетни предприятия, общини и големи частни фирми, например: община Котел, ВиК Бургас и др.

Финансовото състояние на фирмата е стабилно. Няма задължения към бюджета, осигурителни организации и кредиторите. Задълженията към доставчиците се погасяват в срок. 

Въпреки голямата конкуренция в лицето на десетки частни, а също и държавни организации, които се занимават с такава дейност, “Билдпрогрес”ООД“  си е извоювала своето място на пазара.

Организационно-управленска структура

Общото събрание на съдружниците е върховен орган на “Билдпрогрес”ООД, който избира останалите органи. То има широка компетентност. Управителят Атанас Узунов, е съдружник. Общото събрание като решаващ орган има приоритет  да изменя и допълва дружествения договор, да приема и изключва съдружници, да приема годишния отчет и баланса, да разпределя печалбата, да решава въпроси, свързани с намаляването и увеличаването на капитала, да избира управител, да взема решения за откриване или закриване на клонове и за участие в други дружества и т.н.

Управителят е задължен да организира и ръководи дейността на дружеството, съобразно със закона и решенията на общото събрание. Като изпълнителен орган той организира оперативното управление и администриране при изпълнение на производствено-стопанските дейности.

За фирма “Билдпрогрес”ООД в конкретната оперативна работа на управителя не е по силите му да обхване всички страни от дейността. Затова отделните функции на функционалното управление се групират по съответен признак в отделни подсистеми (група отдели и др.), начело на които застава заместник на ръководителя.

Във функционалното управление на фирмата могат да се разграничат две големи групи. Първата обединява всички технически функции (подготовка и изпълнение на производството), а втората - всички икономически. Посредством техническите се съдействува за създаване на материалния продукт, а  икономическите са обусловени от обстоятелството, че производството се осъществява от хора. Функциите, чрез които се реализират икономическите процеси, намират отражение във формите на организацията на труда и производството, например коопериране на производството, материално-техническо снабдяване, финансова дейност и др.

Както техническата, така и икономическата система се подразделят на допълнителни подсистеми. 

Разделянето на техническата система във фирмата за е дело на съответния специализиран екип. Аналогично е положението за икономическата система в “Билдпрогрес”ООД. Изключение прави осигуряването с материали, което се оформя като самостоятелна подсистема.

Естествено е да определим специалистите. Структурата на управление на фирмата се изгражда от няколко локални подсистеми, осъществяващи съответни управленски функции. 
Подсистемата за управленски функции, които осигуряват рационалното протичане на подготовката на производството, протичането на производството и реализацията във  изследваната фирмата са: техническа, икономическа, оперативно регулиране на производството, персонал, материално-техническо снабдяване, енерго-техническо осигуряване (енергия, машини, транспорт) и др.

Създадена е техническа система, която се оглавява от заместник-ръководител по техническите въпроси. Главни задачи на тази специализирана система, респ. на нейните структурни подразделения, е да изпълнява производствени функции и да организира техническото усъвършенстване на производството. 

За постигане на такива резултати е създадена специална група, която следи как може с минимални средства да се усъвършенства технологията на строително монтажните работи, подобряване на конструкциите и др. 

По този начин отделите, секторите с технически характер (конструктивен отдел, технологически отдел, строителна лаборатория, капитално строителство и др.) действуват като локална подсистема във фирмата. 

Важни функции изпълнява и икономическата система. Нейният ръководител, заместник-управителя по икономическите въпроси Андон Николов, ръководи  задачите, които се разпределят между икономическите подразделения (икономически отдел, отдел по финансови въпроси и др.), се отнасят до съществени страни от дейността на “Билдпрогрес”ООД, като анализиране на дейността, разкриване на вътрешни резерви, разработване технически мероприятия по повишаване рентабилността, повишавано производителността на труда и др.

По този начин фирмата изгради управленската структура, при която основните функции на управление се оформяват в структурни функционални подразделения. 

Управителят на фирмата, неговите заместници, и техническият ръководител на строителния участък, както се отбеляза, са основни звена управлението. Те се подпомагат (без техническия ръководител на участък) от функционални подразделения, в които се осъществяват функциите на управление.

Една от функциите на управление, е усъвършенстването на строителното производство и на самата строителна продукция. Тази функция в “Билдпрогрес”ООД се решава от съответните организационно-конструкторски отдели, носещи наименованието отдел „Конструктивен и технически прогрес".

Друга важна функция на управление в изследваната фирма е технологическата подготовка на производството. Тя се заключава в разработване и организиране внедряването на прогресивни методи за изпълнение на строително-монтажните работи, разработване и внедряване на типови технологически карти, прогресивни норми за разхода на основни и спомагателни материали и стандартизацията и нормализацията на строителната продукция. 

Изпълнението на функцията на управление по технологическата подготовка на производството и по стандартизацията и нормализацията и особено по отношение на механизацията и автоматизацията на строителното производство се осъществява от специално обучен екип в “Билдпрогрес”ООД. Те разработват мероприятия по организацията на строително-монтажните работи, предварително проучват проектосметните документации, разработват проблеми по внедряването на комплексна механизация на производството, изучават и следят за спазването на правилниците и различните нормативни документи, свързани с изпълнението на строително-монтажните работи, и много други.

Друга важна задача в управлението на фирмата е усъвършенствуването на организацията на производството и управление. В кръга на тази функция влиза разработване и провеждане на мероприятия по внедряване на рационална структура на управление; усъвършенствуване на деловодството; внедряване на средства за механизация и автоматизация на управленския труд; разработване и внедряване на рационална организация в производството и управлението; усъвършенствуване формите на документацията; поддържане на нормативно стопанство по въпросите на организацията и др.

Успешното изпълнение на производствените планове зависи до голяма степен от правилната организация на труда и работната заплата. В кръга на дейността на организацията на труда и работната заплата влизат разработването и внедряването на мероприятия по усъвършенствуване условията на труда и повишаване на неговата производителност; мероприятия по намаляване на трудопоглъщаемостта; контролиране изразходването на работна заплата; контролиране спазването на трудовото законодателство; анализиране резултатите от приложението на нови моменти в организацията на работната заплата и др.

Функцията по организация на труда и работната заплата в “Билдпрогрес”ООД се възглавява от едноименен отдел. Рационалната организация на производството зависи в голяма степен от работата на отделите (специалистите) за организация на ремонтното стопанство, енергетичното обслужване и оптималното разпределяне на машинния парк по строителните обекти. За тази функция на управление във фирмата отговаря енергомеханичният отдел. Приоритет на този отдел е да разработва мероприятия за най-рационално използване на строителната механизация и автотранспорта, като съставя маршрутни графици за разпределянето на машините, отчита изпълнението на тяхната работа, изготвя план за основен и текущ ремонт на машините; разработва мероприятия за съкращаване времето на престоя на машините в ремонт и за удължаване срока за използването им; следи за правилното попълване на паспортите на всички машини; ръководи енергетиката и електроснабдяването и др.

Във функциите на контрола по качеството на строително-монтажните работи се включва оказването на техническа помощ за подобряване качеството на строителните работи; осъществяване контрола по качеството (текущ и последващ) на строително-монтажните работи и др. Тази функция се изпълнява от сектор “Качествен контрол”. За правилното осъществяване на тази функция се организират спомагателно производство и обслужване, в състава на които влизат лаборатории, изпитателни станции и др.

От успешната дейност по осъществяването на оперативно регулиране на строителното производство зависи много ритмичността в работата. Тази функция в “Билдпрогрес”ООД се осъществява от отдел „Производствен" и „Оперативно ръководство на строителството".

За изпълнението на функцията по оперативното регулиране на строителството в кръга на тези отдели влизат следните задачи: организират контрола и осигуряването на ритмичност в строителния производствен процес и внедряване на единна система за оперативно регулиране; подпомагат други отдели при съставянето на годишните планове; въз основа на анализиране на получената текуща информация подготвят за ръководството на съответното поделение информация за състоянието на строителството и предложения за решения; организират и ръководят съставянето на документация за хода на строителството и др. 

Една особено важна функции на управление е технико-икономическото планиране. В нейния кръг влизат организацията и разработването на стратегически и текущи планове, включващи технически мероприятия за увеличаване производителността на труда, срочното предаване на строителните обекти и др.; анализиране производствено-стопанската дейност на поделението и строителните обекти; разкриване на вътрешни резерви в производството и много други.

Функцията по счетоводната отчетност и финансовата дейност е възложена на фннансово-счетоводния отдел. Счетоводният отдел води отчетността по всички стопански операции; съставя счетоводни отчети и баланси; участвува в анализа на стопанската дейност; организира и провежда мероприятия по подобряване на финансовото състояние на поделенията, повишаване рентабилността, подобрявано използването на дълготрайните и краткотрайните активи; следи и взема мерки за ликвидиране на всички вземания и задължения; следи за изпълнението на текущото законодателство по финансовите въпроси и др.

В състава на финансово-счетоводния отдел в “Билдпрогрес”ООД са създадени сектори или отделни изпълнители по балансовия отчет, материалния отчет, отчета с персонала, финансови въпроси и др.

За изпълнение на функцията по материално-техническото снабдяване е създаден отдел „Материално-техническо снабдяване". Главна задача на тези структурни звена на управление е да снабдяват строителните обекти с висококачествени и евтини материали в предвиденото време; да не допускат свръхнормативни запаси; да подобряват организацията на складовото стопанство и др.

Друга функция на управление е охраната на труда и техниката на безопасността.

Създадените за нейното изпълнение отдели, сектори или самостоятелни изпълнители подпомагат и контролират дейността на безопасността на труда. За тази цел те разработват съвместно с други отдели годишни планове за подобряване безопасността на труда; контролират нормите и нормативите за работното облекло и личните предпазни средства; извършват контролни проверки по строителните обекти и др. За спазване правилата по безопасността на труда и др.

Функция на управление, необходима за правилното протичане на производствения строителен процес, е набирането, комплектуването и обучението на персонала.

Тази функция се осъществява от отдел „Личен състав", на която ще се спрем по-подробно в следващата част от тази глава.

Функцията по деловодството и административно - стопанското обслужване се осъществява от канцелария, 

Собственото капитално строителство заема важно място в работата на “Билдпрогрес”ООД.  Тази функция се осъществява от специални за целта отдели. За изпълнението й е необходимо да се разработва план за собствените инвестиции и се упражняват инвеститорски функции при неговото изпълнение; отчуждават се терени за извършване на собствено строителство; съставят се документи, необходими за възлагане на проектите и сметните документации; изготвят се спецификации за вносно и местно оборудване и др.

При оформянето на апарата на управление в поделенията за инженерно-внедрителска дейност към “Билдпрогрес”ООД се цели управлението на процеса изследване - внедряване - производство – реализация да се постави на икономическа основа. Поделенията на инженерно-внедрителската дейност към изследваната фирма се ръководят от управител.

За рационално изпълнение на инженерно-внедрителската работа е създаден научно-технически съвет, който е консултативен орган по научно-методическото ръководство и координацията на инженерно-внедрителската работа.

Основни задачи на научно-техническия съвет са: обсъжда и дава мнение по разработени прогнози за развитието на строителната организация и по тематичните проектопланове; обсъжда резултатите от завършени работи за фирмата за развитие и внедряване; утвърждава подробни нормативи за времетраене на процеса изследване - внедряване и др.

Инженерното поделение във фирмата се създава за непосредствено свързване внедряването на техническия прогрес с инвестициите. За целта в него по правило се включват дейностите проучване, проектиране, комплектовка, доставка на техника (включително от внос), монтажни работи по модернизация и реконструкция, пускане на производствени мощности в действие и други функции в процеса изследване - внедряване и свързаната с него инвестиционна дейност.

2. Действаща система на организация на работната заплата в “Билдпрогрес”ООД
Системата за управление на заплатите включва конкретните методи, показатели, нормативи, правила и т.н., чрез които се определя равнището, динамиката, структурата и диференциацията на заплатите.

Организацията на работната заплата се разглежда в два аспекта - статичен и динамичен. В статичен аспект, тя се дефинира като механизъм, чрез който се определя работната заплата. От динамичен аспект, организацията на работната заплата се представя като управленческа дейност по създаване и поддържане на механизма за формиране на заплатите.

В конкретен план системата за управление на заплатите съдържа конкретни средства, които са необходими за реалното определяне на заплатите и тяхното изплащане. Те са обединени в три големи групи:

· Регламент за определяне и изменение на основните заплати:

В тази група са включени:

1. Регламент за определяне и изменение на минималната работна заплата.

2. Система за оценяване на длъжностите.

          3.Система за оценка на персонала.

Скали за определяне на основните заплати, съответствуващи на длъжностите.

         1.Регламент за определяне на индивидуалните основни заплати.

          2. Регламент за изменение на основните заплати.

 Регламент за определяне и изменение на допълнителните възнаграждения.

В тази група са включени система от показатели, критерии и нормативи, въз основа на които се формират допълнителните възнаграждения.

· Регламент за изчисляване на брутните работни заплати.

Регламентирането на механизмите за определяне на заплатите е пряко свързано и със структурата на работната заплата. Схематично тя изглежда така:

  основна   заплата                       допълн. възнаграждения

                          брутна работна заплата

                           нетна работна заплата     

Основната заплата и допълнителните възнаграждения са основните елементи, формиращи брутната работна заплата.

Основната работна заплата се определя от работодателя, като се отчита сложността на изпълняваната работа или длъжност, степента на образование, отговорността на работата, конкретните условия на производствената среда и други фактори.

Допълнителните възнаграждения са доплащания към основната заплата, вследствие действието на фактори, неотчетени при нейното определяне. Те се регламентират най-често като:

- Допълнителни възнаграждения за продължителна работа, за извънреден труд, за работа при вредни или други специфични условия на труд, в празнични и почивни дни и т.н., които са регламентирани в законови нормативни актове.

- Допълнителни възнаграждения за резултати от труда - премии, награди, 13-та заплата за постигнати годишни резултати и други. Те не са с постоянен характер, защото зависят от политиката на управление в самите фирми и организации.

-  Специфични допълнителни възнаграждения, уговорени с колективни или индивидуални трудови договори в отделни отрасли, региони и организации.

Брутната работна заплата е общата сума пари, която се начислява на работника или служителя за съответния период от време във ведомостта за заплати.

След като от брутната работна заплата се приспаднат задължителните данъци, осигурителни вноски и други удръжки, съгласно законодателството в страната, на работника или служителя се изплаща действителната сума пари, т.е. нетната работна заплата.

Работната заплата е променлива величина, зависеща от възприетата стратегия и политика на работодатели и синдикати, и изискванията на съществуващото законодателство в страната.

     Колективното договаряне на работната заплата се извършва на равнище дружество. Работодателят от една страна и работниците в дружеството от друга страна, представлявани от упълномощени представители на синдикатите се договарят за:

· Размерите на началната часова и месечна основна заплата.

· Начина за оценяване на работните места /длъжностите/, броя на квалификационните групи и диапазоните на цената на работните места по групи.

· Начина за оценяване на резултатите от труда на работниците и служителите и процедурата за договаряне на размера на работната заплата по индивидуален трудов договор.

· Класификатора на длъжностите.

· Видовете и размерите на допълнителните трудови и други възнаграждения към работната заплата.

· Типовите длъжностни характеристики на работните места.

· Методиката за оценяване качеството на услугите, видовете и размерите на санкциите за нарушение на качеството.

· Критериите и показателите за ползване на категорийните длъжности.

· Механизма за разпределение на средствата за работна заплата по поделения на дружеството.

Постигнатите с настоящите правила договорености между работодателя и представителните синдикални организации по работната заплата са задължителни и имат силата на закон за страните.

Началната месечна основна заплата за дружеството се договаря съобразно финансовото му състояние и индекса на инфлация.Началната работна заплата за дружеството се договаря периодично, по предложение на една от страните на КТД. Началната часова основна заплата за дружеството се определя като частно от началната месечна работна заплата, средно месечния брой работни дни за конкретната година и установената нормална продължителност на работния ден в часове.

Основните длъжностни наименования на работните места /длъжности/ в дружеството са включени в Класификатор на длъжностите. При прилагането на Класификатора на длъжностите в поделенията не се допуска промяна на определена за съответната длъжност група и изискуема степен на образование. Допълването на нови длъжности в Класификатора, както и каквито и да са други промени става по реда на приемане на КТД. Използваните в дружеството работни места са диференцирани с типови длъжностни характеристики като:

· За работно място /длъжност/ се утвърждава типова длъжностна характеристика. На тази база за всеки работник и служител се разработва конкретна /индивидуална/ длъжностна характеристика.

· Длъжностната характеристика е неразделна част от трудовия договор на лицето, като екземпляр от нея му се връчва срещу подпис.

· Задълженията на работника в длъжностната характеристика могат да се променят само в случаите, когато поради технологическа и техническа промяна се изменя характера на извършваната работа.

· При изменения в длъжностната характеристика следва да бъде изменена съответно оценката на работното място и равнището на работната заплата.

Оценката на работните места се извършва по комплексна експертна оценка в зависимост от сложността, отговорността и степента на контрол върху труда.

За отчитане многообразието от трудовите дейности в дружеството, техния характер, съдържание, значимост, образователни изисквания и ниво на управление в общия технологичен цикъл се установяват квалификационни групи. Работните места /длъжности/, се диференцират на 16 /шестнадесет/ квалификационни групи с определено съотношение между групите и съотношение “минимум” – “максимум” /диапазон/ във всяка група.Съотношението между квалификационните групи и диапазона в групите при необходимост могат да се променят с решение на управителя на ООД-то. 

С оглед на ефективното използване на работната сила, могат да се ползват комбинирани длъжности в рамките на едно и също работно място и законоустановената продължителност на работното време, като се изпълняват две и повече работи в съответствие с Класификатора на длъжностите.При комбиниране на длъжности в трудовия договор и в длъжностната характеристика се отразяват кои точно длъжности се комбинират. Основната месечна заплата по индивидуален трудов договор на работещите, заемащи комбинирана длъжност, включваща длъжности от различни квалификационни групи, се определя по общия ред в диапазона за по-високата длъжност. Когато комбинираните длъжности са в една и съща квалификационна група, основната работна заплата се определя в диапазона за квалификационната група по общия ред, увеличена с до 50 /петдесет/ процента от диапазона. При заемането на комбинирана длъжност работникът трябва да отговаря на изискуемите се степени за образование, съответно специалност или професионална подготовка за всяка от длъжностите, които се комбинират.

Основната заплата на всеки работещ се договаря в границите на цената на работното му място, въз основа на оценка за изпълнението на длъжностните му задължения. Оценката на всеки работник или служител се извършва от прекия му ръководител, който е длъжен в 3 /три/ дневен срок да запознае оценявания срещу подпис. При съгласие от страна на работника с направената му оценка предложението се представя на работодателя за вземане на окончателно решение и подписване на допълнително споразумение към трудовия договор.

В случаите, когото работодателят променя предложената оценка на работника от страна на прекия му ръководител или от комисията по възраженията, той уведомява в 3 /три/ дневен срок писмено същите за мотивите на промяна на оценката.В случаите на несъгласие от страна на работника, същият в 7 /седем/ дневен срок от запознаване с оценката може да направи писмено възражение до Комисията по възраженията.Комисията по възраженията, чийто състав и равнище се определя по договореност между работодателя и съответните представителни синдикати, обсъжда направените възражения и в 10 /десет/ дневен срок представя заключението си в писмен вид на работодателя за вземане на окончателно решение.

След постигане на съгласие, договорената заплата за лицето влиза в сила от датата на въвеждане на общите договорености.До постигане на съгласие не се извършва едностранна промяна на размера на работната заплата от страна на работодателя.Срокът за решаване на трудовия спор е не повече от 6 седмици от датата на уведомяване.

Основните заплати на работниците и служителите могат да се променят ежегодно, въз основа на комплексна оценка на резултатите от труда и при промяна на началната работна заплата на дружеството, като корекция на основните работни заплати се извършва по ред и начин, определен с решение на ОС.

При преместване на работник или служител на законно основание на длъжност с по-висока квалификационна група от заеманата, поради структорни и технологични промени, основната месечна работна заплата на същия се договаря по общия ред за договаряне на новата длъжност.Когато, поради структурни и технологични промени, работното място се оценява в по-висока квалификационна група, заемащите тези работни места и отговарящи на на новите изисквания, придобиват право на договаряне на нова основна работна заплата за новата длъжност по общия ред.

На новопостъпващ работник или служител без трудов стаж или с трудов стаж от дейност, различна от тази, за която кандидатства, основната работна заплата по трудов договор е в размер, равен на средната /базова/ цена на работното място за предходната група. 

На новопостъпили с трудов стаж, отговарящ на изискванията на длъжността, с професионална практика не по-малко то 6 /шест/ месеца, основната месечна заплата се договаря на минимума за работна заплата за срок от 3 /три/ месеца. След изтичане на този срок лицето придобива право на договаряне на основната си работна заплата по общия ред в диапазона на цената на работното място.

Договарянето на индивидуалните работни заплати на работещите в дружеството да става в рамките на средствата за работна заплата, определени с механизма за разпределение на средствата за работна заплата.

3.Видове допълнителни заплащания.

В дружеството се определят следните видове допълнителни възнаграждения:

· Допълнителни възнаграждения за нощен труд;

· Допълнителни възнаграждения, вместо командировъчни пари;

· Безплатна храна;

· Допълнителни възнаграждения за работа при вредни или при други специфични условия на труд;

· Допълнителни възнаграждения за продължителна работа;

· Специфични допълнителни възнаграждения за дружеството.

За всеки отработен нощен час или част от него, между 22.00 и 6.00 часа, се заплаща допълнително трудово възнаграждение в размер на 50 /петдесет/ процента от установената за страната минимална часова работна заплата.За работещите само нощни смени увеличението е в размер на 100% от минималната часова заплата за страната.

За времето, през което работника и служителя е на разположение на работодателя и се намира извън територията на предприятието, в място, уговорено между тях и което не се включва в работното му време, се заплаща допълнително възнаграждение за всеки час или част от него в размер на 25% от установената за страната минимална часова работна заплата.

Лицата, на които се изплаща допълнително възнаграждение вместо командировъчни /дневни/ пари не получават възнаграждения по реда на Наредбата  за командировките.

Когато пътуването е свързано с нощуване в друго населено място, вместо допълнително възнаграждение, на лицата се изплащат дневни и квартирни пари по реда на Наредбата за командировките.

Когато трудовите задължения са определени с трудов договор и се изпълняват извън работното място и длъжностните лица не попадат под въздействието на гореизброените, ползват Наредбата за командировките.

Изброените средства за допълнителното възнаграждение се отнасят към общо производствените разходи.

За работа при вредни или при други специфични условия на труд се изплаща добавка, въз основа на комплексна оценка за условия на труд, извършена по Наредбата, издадена съгласно чл.1 от ПМС №169 от 05.07.1991 година.

Стойността на една точка от балната оценка за условия на труд е в размер на 0.45 % от минималната работна заплата за страната.

Допълнителното възнаграждение за продължителна работа се изплаща по реда на чл.3 от Наредбата за допълнителни трудови и други възнаграждения, приета с ПМС № 133/14.07.1993 година, в размер на едно на сто за всяка година трудов стаж, като правото възниква при трудов стаж, не по-малък от три години.

На персонала, работещ в подлези мазета и други помещения без естествено осветление, се изплаща допълнително възнаграждение в размер на 15% от минималната работна заплата за страната.

Положеният извънреден труд се заплаща с увеличение върху основната работна заплата по трудов договор, както следва:

· За работа през работните дни - с 50%

· За работа през почивните дни - със 100%

· За работа през дните на официалните празници със 150%

· За работа при сумарно отчитане на работното време – с 50%

За работа през дните на официални празници, които са включени в графика за работно време, се заплаща допълнително възнаграждение в размер на 150% от определената с трудов договор часова работна заплата.

Допълнителните възнаграждения се прилагат от всички поделения и звена на дружеството и се изплащат пропорционално на действително отработеното време.

Не се допуска договаряне на други видове и размери допълнителни възнаграждения, извън изброените договорености.

Глава ІІІ. Предимства, възможности, препоръки, насоки за развитие.

Ограничаване на временната заетост, респективно на срочните трудови договори, в момента е практика трансформирането на безсрочните трудови договори в срочни при неблагоприятна ситуация на пазара на труда, което намалява мотивацията и респективно качеството на работа на съответния работник.
В областта на работното време да се договори намалено работно време на работниците и служителите по приложен към КТД списък, да уточнят седмичната му продължителност, както и максималната дневна продължителност.

Чрез колективното договаряне в компанията може да се обогатява спектърът от доплащания с въвеждане на специфични нетрадиционни еднократни, постоянни или периодични възнаграждения. Да се договарят възнаграждения, които да играят стимулираща роля за резултатите от труда на индивида в колектива, за участие в обучаване и повишаване на кфалификацията на персонала в компанията, за принос в техническото и технологичното обновяване на производството, за съдействие в подобряване на финансовите и икономически показатели на компанията.

Необходимо е въвеждане на управление на разходите за работни заплати  с един по датайлизиран  подход. Управлението на разходите за работна заплата, включително и разходите за задължителни осигурителни вноски и други разходи в организациите е един от многото актуални проблеми за страната ни.

Основното при управлението на разходите за заплати е тяхното планиране.

В теорията и практиката съществуват редица методи за планиране на разходите за работна заплата. Условно основните групи методи могат да се разделят на две групи:

- глобални методи, при които размерът на средствата за работна заплата /СРЗ/ се планира за организацията като цяло.

-  аналитични методи, при които планирането на разходите за заплати се основава на аналитични оценки, въз основа на които се определя и общия размер на тези разходи за цялата организация.

В анализираната фирма се прилагат аналитични методи за планиране на разходите за работна заплата, които базират на разчети, планове, проучвания и прогнози за:

-  планиран обем на продажбите на строителни услуги и продукти     / бизнес-план /.

-  план за останалите разходи, извън работаната заплата. 

-  стратегически план и план за печалбата.

- състоянието на трудовия пазар в онези сегменти, които засягат организацията. 

-  очакваната динамика на потребителските  цени.

-  за промени в квалификационната, функционалната и възрастово-половата структура на персонала и други.

Заключение
“Човекът е мярка за всички неща”
Протагор, Абдера
Както се разбира и за работодателя и за наемния персонал, основния елемент на цената на труда е работната заплата.

Разгледаната стройтелна фирма има детайлно изградена управленска структура, многоброен и квалифициран персонал, изградена нормативна база в областа на работната заплата, КТД, индивидуални трудови договори и дълга практика в наемането на работници и нормирането на труда им.
Работната заплата е възнаграждението, което работодателят плаща на работниците и служителите за положения от тях труд, определено по силата на трудов договор. 
От голямо значение за наемния персонал е покупателната способност на този паричен еквивалент, т. е. реалната работна заплата. Именно от нея зависи платежоспособността на населението.
Работната заплата играе важна роля и при изработване на бюджета на страната - чрез данъците, плащани от нея се формират доходите в бюджета, а разходите за заплати в бюджетната сфера и свързаните с тях плащания са отразени в разходната му част.

Работната заплата е в пряка зависимост от данъчната система, от действуващата в страната законова уредба и като цяло от икономическата и социална политика на държавата.
ПРИЛОЖЕНИЕ

Ще отбележим кои подраздели на разходите от дейността, финансовите разходи, извънредните разходи и разходите за данъци на фирма “Билдпрогрес”ООД формират основно разходите на фирмата като цяло.

В тази връзка ще дадем процентно съотношение на разходите за 2001, 2002, 2003г.  
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Фигурата показва процентното съотношение на различните видове разходи на “Билдпрогрес”ООД за 2001г. Сега ще изложим и таблица със левовото съдържание и процентното съотношение:

	Наименование на разходите
	Сума 
	Процентно съотношение

	1. Разходи за материали
	639324
	30%

	2. Разходи за външни услуги
	293335
	13%

	3. Разходи за заплати и други възнаграждения
	624585
	30%

	4. Разходи за социални осигуровки и надбавки
	294755
	14%

	5. Разходи за амортизации
	4764
	0%

	6. Друга разходи за дейността
	262799
	12%

	7. Разходи за лихви
	1257
	0%

	8. Отрицателни разлики от промяна на валутни курсове
	31853
	1%

	9. Други финансови разлики
	9378
	0%

	10. Извънредни разходи
	8107
	0%

	11. Разходи за данъци
	5120
	0%

	ВСИЧКО
	2175277
	100%
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Фигурата показва процентното съотношение на различните видове разходи, които се формират в “Билдпрогрес”ООД за 2003г. Ще изложим и таблица със доларовото съдържание и процентното съотношение:

	Наименование на разходите
	Сума
	Процентно съотношение

	1. Разходи за материали
	768390
	25%

	2. Разходи за външни услуги
	442864
	15%

	3. Разходи за заплати и други възнаграждения
	748147
	25%

	4. Разходи за социални осигуровки и надбавки
	389861
	13%

	5. Разходи за амортизации
	68418
	3%

	6. Друга разходи за дейността
	516710
	17%

	7. Разходи за лихви
	1306
	0%

	8. Отрицателни разлики от промяна на валутни курсове
	62307
	2%

	9. Други финансови разлики
	8438
	0%

	10. Извънредни разходи
	21352
	0%

	11. Разходи за данъци
	4788
	0%

	ВСИЧКО
	3032581
	100%
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Фигурата показва процентното съотношение на различните видове разходи на “Билдпрогрес”ООД за 2003г. Сега ще изложим и таблица със доларовото съдържание и процентното съотношение:

	Наименование на разходите
	Сума
	Процентно съотношение

	1. Разходи за материали
	905
	46%

	2. Разходи за външни услуги
	183
	9%

	3. Разходи за заплати и други възнаграждения
	452
	23%

	4. Разходи за социални осигуровки и надбавки
	193
	10%

	5. Разходи за амортизации
	65
	3%

	6. Друга разходи за дейността
	182
	9%

	7. Разходи за лихви
	0
	0%

	8. Отрицателни разлики от промяна на валутни курсове
	7
	0%

	9. Други финансови разлики
	4
	0%

	10. Извънредни разходи
	0
	0%

	11. Разходи за данъци
	0
	0%

	ВСИЧКО
	1991
	100%


Очертава се основен дял да имат разходите за материали по дейността. Съответно 30% за 2001г., 25% за 2002г. и 46% за 2003г. На второ място ще са разходите за заплати и други възнаграждения - 30%, 25%, 23% съответно за 2001г., 2002г., 2003г. Следващи по реда са разходите за социални осигуровки и надбавки и разходите за външни услуги. 
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� Това се постига чрез въвеждането на минималната работна заплата от Министерски съвет по чл. 244 от Кодекса на труда.
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